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BASE HISTORICA DEL CONTRATO DE TRABAJO

I.1-Desde los dias en que la Republica Dominicana habia ingresado a
la Sociedad de Naciones el 29 de Septiembre de 1924, y adquirid la
condicion de miembro de pleno de la organizacion Internacional del Trabajo,
no existia en el ambiente dominicano ni el menor de los deseos de establecer
reglas en las relaciones de trabajo entre patronos y trabajadores, muestra de
ello es que en 1930 el estado Dominicano no habia ratificado ni una
Convencion, ni habian aprobado una solo de las recomendaciones de los

adoptados por las Asambleas de la OIT.

La Republica Dominicana tenia en vigencia una regulacion del trabajo
subordinad*, que bajo el nombre de “Orden Departamental No. 1 del lero.
Marzo de 1918, dictada baje la lera. Intervencion Norteamericana de ese
siglo, se cred el Departamento de Trabajo, adscrito al Departamento de 1o
Interior y Policia con fines limitados al registro de desocupados y ofertas de
puestes vacantes, también existia la Ley No. 175 del 26 de mayo de 1925
que disponia el cierre de todos los establecimientos comerciales, industriales
y febniles v de las oficinas publicas, los domingos vy dias feriados y fijo las
horas de cierre en los dias laborables de acuerdo con la naturaleza del

negocio.

El afio de 1935 fue muy importante en el campo laboral, ya que se
acogen y publican leyes No. 929 y 1058 sobre jornadas de trabajos, que fijan
las ocho horas al dia y las cuarenta y ocho horas semanales, entre otras,
creando la base fundamental para la configuracion del Derecho Dominicano

del trabajo. Como sefiala el Dr. Rafael Alburquerque, en su obra “Estudio



del Derecho del Trabajo” Pag. 14, “lLa tradicion juridica dominicana de
traducir y adecuar codigos y leyes francesas fue abandonada por primera vez
y el Codigo de Trabajo inspira como al contenido de sus disposiciones”. Hay
diferencias en el aspecto del Derecho Colectivo del Trabajo (Convenios

Colectivos, Sindicatos y Huelgas) y el nuestro actual.

Por otro lado decimos que es contemporaneo, porque el mismo surge
recientemente, con el desarrollo y con la generacion de los principios del
liberalismo economico y de la auténoma de la voluntad, de los que partimos
que es hijo del capitalismo industrial. En otras palabras el contrato de trabajo
como elemento integrativo principal del Derecho del Trabajo, nace como
una reaccion contra los excesos del capitalismo industrial y del liberalismo
econodmico. Listos consagraron el principio de igualdad entre los hombre,

tanto en los terrenos politicos, como en ¢l soctal, el economico y el juridico.



2. £q-~ay

Acam” oUane o tf:

Debemos destacar que el Contrato de Trabajo y el derecho laboral por
otra parte, son de esencia tuitiva, pues protegen, amparan la parte mas débil
del contraio que es el trabajador, puesto que la igualdad juridica existente
entre las partes permitia que la desigualdad econdmica se hiciera sentir, 1o
que permitié al derecho del trabajo consagrar, principalmente a través del
contrato de trabajo, una desigualdad juridica, a favor de los trabajadores, que

compensara la desigualdad econémica que existia entra ambos.

En lo que respecta a las distintas fuentes de obligaciones admitidas
por el derecho francés y Jos codigos inspirados en el de Napoledn (contratos,
cuasicontratos, delitos, cuasidelitos, v la ley) Guillermo Cabanellas destaca
que interesa, dentro del Derecho Laboral v en especial en lo referente al
vinculo efectivo que liga a empresarios y trabajadores, el contrato, siempre
fuente principal de las obligaciones. {a mas rica de todas, manantial de

donde surge casi todo el derecho privado.

Apoyandose en esa observacidon, se sostiene que a voluntad v e
contrato, en que aquella se manifiesta a través de la coincidencia de dos
personas por lo menos, resultan suficientes para crear todas las relacione
juridicas comprensivas de este derecho; pero se olvida que existen
instituciones Derecho Privado, como la patria potestad. no originada por
contrato, ademas las limitaciones de la voluntad se torna cada vez mas

numerosas y mas enérgicas en su aplicacioén y en Derecho Labora, hasta se



formula la negociaciéon de la existencia de la voluntad como capaz de
engendrar, por i <ale, 2] vinenle contract:n!!

Tenemos por otro lado que los contratos integran la fuente mas rica
del Derecho de Obligaciones, por lo que conviene tener presente que el
contrato de trabajo constituye, sin forma alguna, el mas frecuente de todos

los contratos: Es el que permite vivir a la gran mayoria de los hombres.?

Mientras otros destacan que la primera fuente reguladora es el
contrato y como el trabajo ofrece la particularidad de ser inherente al
hombre, evidentemente “debera ser revestido de cierta dignidad y de
categoria distinta de las demas estipulaciones del Derecho Privado; eso no
impide, que del contrato de trabajo deriven numerosas situaciones juridicas

comunes a las restantes, fruto de todo asunto contractual”

1.3 Concepto del Contrato de Trabajo

El uso de la expresién contrato no figuraba en los codigos civiles del
siglo XIX, que solo legislaron sobre “locacion de servicios”. Cuya
denominacion fue utilizada por los economistas antes de incorporarse a la
terminologia juridica, Fue en Bélgica que de manera oficial fue adoptada
dicha expresion, hasta eso momento se empleada las disposiciones del

articulo 1779 del Codigo Civil que habla de arrendamiento de servicio.

' Caballenas, Guillermo “Derecho Individual de Trabajo™, Tomo 11, Contrato de Trabajo. Buenos Aires.
3cdic 1988 Pag. 6

* Capitan y Cuche “Cours de Legislation Industriclle” 2edic Paris 1921, Pag. 147,

* Caballenas, Guillermo. Op. cit. Pag. 6



En nuestra legislacion, la denominacion del contrato de trabajo que
esta establectda en Codigo de Trabajo Deminicans dictz de !z siguiente
manera: “es aquel por cual una persona se obliga, mediante una retribucion,
a prestar un servicio personal a otra, bajo la dependencia y direccion

-

inmediata o delegada de esta™

Los laboristas Camerlynck v Lvon -Caen, definen el contrato de
trabajo como: “la convencion por la cual una persona se compromete a
poner su a actividad a disposicion de otra bajo la subordinacion de la cual

se coloca, a cambio de una remuneracion’

Para Mario de la Cueva, define el contrato de trabajo como “aquel por
el cual una persona, mediante el pago de la remuneracion correspondiente,

subordina su fuerza de trabajo al servicio de los fines de la empresa™

Por otro lado, Cabanellas, lo define como “aquel que tiene por objeto
la prestacion continuada de servicios privados y con cardcter econo:tico y
por cual una de las partes da una remuneracion o recompensa a cambio de
disfrutar o servirse, bajo su dependencia o direccion, de la actividad

; 2.7
profesional de otra”.

En tanto, que Delio Maranhao en un sentido mas estricto define ¢l
contrato individual de trabajo, como “el/ negocio juridico de derecho privado

por le cual una persona fisica (empleado) se obliga a la prestacion

“ Art. 1 Codigo de Trabajo de la Republica Dominicana

* Droit Du Travail “Precis Dalloz” 6 edc pag 117

f Citada por Ruprecht, Alfredoj. “Contrato dc Trabajo™ BS As 1960, Pag. 5
" Caballenas. Guillermo Op. cit. Pag. 17



personal, subordinada, poniendo su fuerza de trabajo a disposicién de otra
persona fisica o furidica. que asume los virses Ao un exnlotacidn econdmica
(empleador) o de quines a este se halla legalmente equiparado que se obliga

a una contraprestacion’

Mientras que Bayon Chacoén, lo define como el “contrato por el que
una persona, a cambio de una remuneracion, presta procesionalmente

servicios a otra, transfiriéndole su resultado™

A partir de los elementos contenidos en las definiciones anteriormente
expuesta, pudiéramos decir que el contrato de trabajo es una convencion en
virtud de la cual, una personal llamada trabajador, se pone a disposicion de
otra persona llamada empleador, para el desarrollo de un actividad iaboral,
bajo condiciones de subordinacion vy dependencia, obteniendo una

<~

remuneracion en cambio.

En nuestro pais surge a principio del siglo XX, con la ley 637, del 16
de junio de 1944, que trata sobre contrato de trabajo, donde constituye
propiamente la derogacion de las disposiciones del Codigo Civil que hasta el
momento regian las relaciones entre patronos v trabajadores, reglamentando

5 7 S b : (
de esa manera las relaciones individuales de trabajo.'

¥ Citado Cavazos Flores, Baltasar. “El Der. laboral en IberoAmérica™
? Ibidem
' Hernandez Rueda. Lupo, “Manual de Der. Del Trabajo™, 8edc 1999, Pag. 178

10



1.4 Naturaleza Juridica del Contrato de Trabaje

Han suscitado un sin numero discusiones en torno a la ubicacion del
contrato de Trabajo, del cual ha sido objeto de estudio de parte de la
doctrina, donde han elaborado numerosas tesis sobre la naturaleza de este
contrato, donde algunos tratan de situarlo dentro del marco de los contratos
conocidos del derecho comun; otros lo consideran como un Contrato propio

del Derecho de Trabajo, que es una disciplina auténoma. "’

De acuerdo a la naturaleza juridica del Derecho Laboral, los
caracteres del Contrato de Trabajo lo situan dentro del Derecho Privado,
siendo estos la posicion personal ocupada por los contratantes, el vinculo
que los liga y las obligaciones y derecho derivados de su relacion juridica.'”
En cambio, segin lo que nos explica Guillermo Cabanellas en su obra
“Contrato de Trabajo”, que para determinar la naturaleza juridica del
Contrato de Trabajo, »n lo que se refiere a las ramas tradicionales del
Derecho, basta tener en cuenta que, por constituir un contrato privado, como
norma, obliga a las partes por razéon de un vinculo emanado del libre
consentimiento manifestado; y tal Contrato, aunque en su contenido deban
observarse limitaciones e imposiciones del caracter legal, no deja de ser un

Contrato de Derecho Privado.

De las posiciones encontradas, vemos que se han elaborado tesis

contractualistas, que dentro de las principales se encuentran la del

"' Hernandez Rueda, Lupo, Op. Cit. P237

12 Cabanellas. Guillermo . Op. Cit P.35



arrendamiento, la de la compraventa, el mandato, los innominados y los de
sociedad -Pedes-cuales “no han padido metificar validamente 2! Contrato de
Trabajo, olvidandose que se trata de un contrato nuevo, propio de una
disciplina juridica nueva; que estas normas de Derecho Civil, destinadas a
regir bienes patrimoniales, no han podido resolver la cuestién social, que
ellas son incapaces de regir las relaciones humanas de trabajo, donde el
hombre no constituye una cosa, el trabajo humano no es una mercancia y los
contratos de derecho como con los cuales se ha querido asimilar al contrato

de trabajo que rigen operaciones relativas a cosas, objetos, mercancias.”

Por lo que debemos tener claro es que al ser el Derecho de Trabajo un
derecho esencialmente humano y protector de trabajador, por consiguiente,
el trato de trabajo tiene que revestir las caracteristicas de este derecho,
tratandose de uno de los institutos naturales nacidos de esta nueva disciplina

juridica.”

Nos remitimos a la Suprema Corte de Tusticia, respecto a la naturaleza
del Contrato de Trabajo mediante Sentencia del afio 1971 B.J. 731 p. 2938,
dejando la situacion clara, en efecto indica “que en estado de nuestro
derecho laboral en relacidn de las clases de contrato de trabajo, resultante de
los articulos 15 y 16 del Codigo de Trabajo, se debe presumir hasta prueba
en contrato, que toda prestacion de servicios personales configura, entre el
que lo presta y a quien le es prestado, un tratc indefinido, quedando a cargo
de quien alegue que se trata de otro tipo de contrato, la prueba de su

alegato™"*

'* Hernanez Rueda. Luipo Op. Cit. P.237
" BJ 731 p.2938. 1971



1.5-Caracteres d2t Contrzte 42 Trabajo
El contrato de trabajo retine los siguientes caracteres similares a

algunos contrato de derecho Civil, en los que tenemos:

a. Consensual: para su formacion basta con el simple acuerdo entra las
partes, donde el contrato de trabajo no esta sujeto a forma alguna para su
validez, pudiendo convenirse verbalmente o por escrito. Sin embargo el
consentimiento de las partes a diferencia de lo que sucede con los
contratos de derecho Civil, se encuentra ampliamente limitado, tanto en
lo que se refiere a las obligaciones respectivas de las partes, determinada
por una extensa reglamentacion, como respecto a la libertad de escoger la
contra-parte.

b. Sinalagmatico: porque impone obligaciones reciprocas a ambas
partes contratantes, tanto una obligacién de hacer, que consiste en la
prestacion de s.:vicios por parta del trabajado, a cambio de una
remuneracion cuyva obligacion recae sobre el patrono.

c. Titulo oneroso: el pago de un salario es condicion indispensable para
la validez del contrato de trabajo. Todo trabajado se obliga porque aspira
a recibir un salario a cambio de su trabajo, que el otro no paga porque
recibe cambio una prestacion de servicios.

d. Intuitu personae e intuitu pecuniae: el contrato se realiza a titulo
personal con la relacion al trabajador, de ahi que la muerte de este sera
causa de su terminacion y de que el no pueda hacerse sustituir ni hacerse
auxiliar en su labor sin el previo consentimiento de su patrono. En

cambio, el contrato se realiza Intuitu pecuniae frente a 1 parto, lo que



explica su continuidad a pesar de la sustitucion de este vy que la muerte

- Cn ~ajl1 < s o L
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dcl empleador o provogus &
e. Comunicativo: porque sus obligaciones esenciales se determinan en el
momento de concluirse el contrato.

f. De ejecucion sucesiva: el contrato se ejecuta con el transcurso del
tiempo, lo que afecta necesariamente las consecuencias de una
resolucion.

e. De adhesion: las partes son profundamente desiguales desde el punto
de vista de su situacion econdémica, lo que permite al patrono imponer sus
condiciones. Esta desigualdad econdmica generd graves abusos en el
pasado, obligando a la intervencién legislativa cuyo desarrollo provoco el
nacimiento del derecho de trabajo. En la actualidad, amas que un contrato
de adhesion, el contrato de trabajo puede calificarse como un contrato
dingido, puesto que sus principales obligaciones se encuentran

determinadas por el legislador.

1.6 Elementos constitutivos del Contrar de Trabajo

1.6.1 Prestacion de Servicios

Es la obligacion esencial que pesa sobre el trabajador, donde la
naturales de las labores, son indiferentes en la formacion del contrato, de las
que pueden ser manuales o intelectuales, donde estas pueden ser ejecutadas
por un administrador, por un alto empleado de la empresa o emanar de una
simple pedn. En fin cualquier tipo de trabajo puede ser el objetivo de esta

clase de contrato.



Las prestaciones de servicios deben reunir las siguiente condiciones:
1. Person~l: los individucz gue ofrece 2 tma percona los
servicios de otra actian como intermediario y no se reputan

trabajadores.

Estas exigencias del servicio personal impide que el
trabajador puede hacerse sustituir por otro o utilizar uno o
mas auxiliares en la ejecucion de su trabajo.” Cualquier
sustituto o auxiliar que el trabajador desee utilizar debe
contar con la aprobacion previa del patrono, mediante una
comunicacion con las condiciones en el prestara sus
servicios.'® Sin embargo, la aprobacion se reputa tacitamente
otorgada desde el momento en que el sustituto o los
auxiliares ejecutan su trabajo con conocimiento y SIin

objecidn del patrono o de sus representantes.

2. Voluntario: el trabajador debe prestar sus servicios
voluntariamente, esto es, en virtud de un contrato consentido

libremente.

3. A favor de una persona privada: esto quiere decir, que la
debe constituir un individuo de caracter privado, porque las
relaciones del Estado, los municipios y las instituciones

autonomas con su personal no se rigen por las leyes

'* Ant. 2 Cédigo de Trabajo
' Art. 22 Codigo de Trabajo
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laborales. El personal de estas entidades esta sujeto al

estatuto del empleado y funcionaric publico.

1.6.2 Una Remuneracion:

El servicio personal es prestado mediante una remuneracién, ya que
sin esta no existe el contrato de trabajo. En principio la remuneraciones la
contrapartida del trabajo realizado, sino se trabaja esta son se paga, porque
en la actualidad hay ocasiones que el patrono esta obligado a pagar el
salario, a pesar de no haber recibido el trabajo de su asalariado, como por

ejemplo las vacaciones, el descanso pre-natal.

En consecuencia, tenemos que decir que resultar indiferente las
modalidades en que se realiza la remuneracion, por ende, poco importa que
el salario sea pagado pro tiempc, por labor rendida o pro tarea, destajo o
ajuste, que se reciba un salario fijo o una remuneracién variable, asimismo
no importa el momento de la remuneracién, porque recibe ademas oi.¢s

Ingresos pro su participacion en los beneficios de la empresa.

1.6.3 La Subordinacion:

La subordinacion es el elemento determinante del contrato de trabajo,
tiene un sentido técnico, econdmico, social y juridico. Se caracteriza, segun
el criterio de Corte de Casacion, cuando el patrono tiene la facultad de
dirigir a actividad personal del trabajador, dictando normas, instrucciéon y

ordenes para todo lo concerniente a la ejecucion de su trabajo.



El concepto de subordinacion, no se encuentra legalmente establecido
-en nuestrs oAdigo de trabajo, pero la doctrina vniversa! eztablece oz gue Ia
subordinacion es el elemento esencial que tipifica el contrato de trabajo. De
modo que podriamos definir la subordinacion como el elemento original del
contrato de trabajo, donde se establece, segin la doctrina que la dependencia
y la direccion son caracteristicas esencial que denotan el estado de
subordinacion, donde la primera demuestra que el trabajador se encuentra,
dentro de los limites de su labor, sujeto a toda orden de su patrono lo que

hace de esta situacion la facultad de dirigir, (segunda), el trabajo de su

subordinado.

Con respecto a estas caracteristicas, Caballeras* nos dice que la
direccién presenta un caracter técnico, mientras que la dependencia revela
indole juridica. Mientras que Rafael Alburquerque, por su lado nos dice que
es de opinién contraria porque sostiene que “/a direccion es una simple
consecuencia de la dependencia, de cuya integracion surge el lado de la
suborainacion”. Donde esta ultima debe de interpretarse desde el punto de

vista de las condiciones de trabajo y no desde el punto de vista técnico.
1.6.3.1 Elementos de la subordinacion.
Estos elementos, ayudan a investigar la naturaleza juridica del

contrato, es decir, son los que sirven para determinar la presencia del lazo de

subordinacion, en los que se encuentran:



1. Lugar de trabajo: €l trabajador subordinado debera ejecutar su labor
en loc locoles de la empresa, a diferercia de los independientes que

trabajan en su propia oficina o establecimiento.

o

. Horario de Trabajo: 1a subordinacion exige, en la generalidad de las
ocasiones, el cumplimiento de un horario, durante el cual se encuentra
el trabajador a la disposicion de su patrono.

3. La exclusividad: esta se exige para ciertos tipos de trabajadores, que
consiste en prestar servicios a un solo patrono, nuestra legislacion
permite de acuerdo a lo pactado entra las partes, el trabajar con varios
patrones.

4. Suministros de materias primas, maquinaria e instrumentos de
trabajo: al haber una subordinacidén, se recibe comunmente las
materias primas de mano de su patrono y presa sus servicios con las
maquinarias e instrumentos que son propiedad de este.

5. Ausencia de personal dependiente: 1a persona que trabaja bajo una

dependencia de otra y esta no cuenta con asaiariados, puede

presumirse como trabajador subordinado.
1.7 Requisitos del Contrato de Trabajo
Podemos decir que existen dos requisitos esenciales necesario a los

fines de conformar el contrato de trabajo y producir los efectos a que esta

llamado todo contrato. Estos se conoce como de fondo y forma.
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a. Los requisitos de fondo

Los requisitos exigido por la ley para los demds contrato de caracter civil
son los mismo, que requieren el derecho del trabajo, para su formacion, estos
los constituyen el consentimiento, la capacidad, el objeto cierto y causa
licita.

1. El consentimiento: es la forma libre y voluntaria que interviene de la
parte contratante a los fines de convenir, es decir que actua con libertad
absoluta, sin presion ni constrefiimiento de ninguna especie, donde es el
acto de voluntad, sin violencia alguna, el que acciona el convenio 0

pacto para configurar el contrato de trabajo.

o

La capacidad: es el estado de discernimiento, razonamiento v edad con
que debe actuar la parte contratante, en relacion con el contrato de
trabajo, la mayoria de edad se alcanza a loas dieciséis (16) afios. Tanto
el hombre como la mujer tienen igual capacidad para ejecutar el

contrato de trabajo.

)

. El objeto cierto: El objeto cierto er materia contractual laboral lo
constituye la prestacion del servicio contratado. Debe ser claro, preciso,
y determinado, lo que en realidad otorga la certeza del objeto del
contrato. Esto no implica que el trabajador pueda hacer varios o
distintas cosas como parte de Ia prestacion del servicio o una sola dentro
de esta prestacion.

4. La causa licita: Estriba en determinar que el objeto del contrato de

trabajo debe estar permitido por la ley. Esta ley puede ser de orden

publico o de caracter puramente laboral.
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b. Requisitos de la forma

El cédigo actual restringe la libertad que tenian las partes contratantes
para pactar de forma verbal o escrita segin lo conviniera. Donde se establece
que tanto el contrato por cierto tiempo como para una obra o servicio

determinado, deberan redactarse por escrito.'’

De todo contrato escrito se expediran cuatro originales, uno para cada
parte y dos para la secretaria de Estado de Trabajo.'"® Todo contrato de
trabajo se presume por tiempo indefinido. Ya sea por la razon de no haberse
hecho el escrito exigido por el articulo 34° para los contratos por cierto
tiempo o para una obra o servicio determinado. Cuando con el escrito se
haya desnaturalizado la real existencia del contrato, otorgandole una

categoria distinta al verdadero contrato pro tiempo indefinido.

*Es el caso de incumplir con las disposiciones de la naturaleza del
servicio; sustitucion provisional de un trabajador, en caso de licencia o
conveniencia a los intereses del trabajo, que exige el articulo 33° del codigo

para que el contrato pueda ser por cierto tiempo.
1.8 Presuncion de Existencia del Contrato de Trabajo
Al momento de que una persona presta sus Servicios a otra, se

presume que existe entra ambas una subordinacion y solo en ausencia del

mismo no se forma el contrato de trabajo. El cédigo de trabajo en su articulo

' Art. 34, Codigo de Trabajo
'8 Ant. 22. Codigo de trabajo



15. crea una presuncion, juris tantum, de existencia del contrato de trabajo
entre ¢l que presta un cervicio perconal v aquel a quien le es prestado.

Esta presuncion libera de prueba al trabajador, donde todo el empleador que
niegue la existencia del contrato, es a quien le corresponde establecer la
existencia de una de las situaciones previstas en el articulo 5. del C.T. o la

existencia de cualquier otro contrato excluyente de las normas laborales.

En consecuencia, al momento de iniciar una relacion de trabajo, se
presume que las partes ha contratado, aun en el caso de que declaren han
contratado, donde solamente se puede lleva a cano la destruccién de este
presuncion, es demostrado que es la relacion de trabajo, no es sino un
convencion de otra naturaleza, diferente al contrato de trabajo.

Con relacion a la celebracion del contrato de trabajo, nuestra legislacion
laboral establece en su articulo 19. “cualquiera de las partes puede exigir de
al otra que el contrato celebrado verbalmente se formalice por escrito y en
coso de negativa, dirigirse al departamento de Trabajo o a la autoridad local
que ejerza sus funciones, para que cite a la otra parta con el objeto

indicado...”

1.8.1 La capacidad del menor:

En nuestra legislacion laboral, el articulo 16 establece que “Todo
menor emancipado o el menor no emancipado que haya cumpiido dieciséis
anos de edad, se reputa mayores de edad para los fines del contrato de
trabajo, de la misma forma, el menor no emancipado mayor de catorce anos
y menor de dieciséis puede, con al autorizacion de su padre o de su madre o

de aquel de estos que tengan sobre el menor la autoridad, o a la falta de
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ambos de su tutor, celebrar contratos de trabajo, percibir las retribuciones
conveniGas y 1as ndenunzacioncs fijadas por lz ley o establecidas pro el
tribunal y ejercer las acciones que de las relacione de trabajo se deriven en
caso de discrepancia de los padres o a falta de estos, el juez de paz domicilio

del deudor puede conceder la autorizacién.”"’

1.8.2 La capacidad de la mujer

La mujer goza de los derechos y privilegios y tiene los mismo deberes
que el trabajador masculino, en otras palabras, tiene plena capacidad para
celebrar el contrato de trabajo, percibir las retribuciones convenidas y ejercer

todo los derechos y acciones que la ley acuerda al trabajador.

1.9 Clasificacién del Contrato de Trabajo

En nuestra legislacion se establecen dos grupos, los denominados
contratos tipicos y atipicos o especiales, donde a la vez reciben sub-
clasificaciones en funcion de la prestacion del servicio o de las personas que

lo integran, por lo que tenemos:

' Ant. 16 Codigo de Trabajo
“ Art. 18 Ibis



1.9.1 Contratos de trabajo tipicos

Los denominados tipicos, se agrupan en tres categorias, a saber, los
contratos de trabajo por tiempo indefinido, los contratos de trabajo por cierto

tiempo y los contratos de trabajo por una obra o servicio determinados.?’

1.9.1.1 Contrato por tiempo indefinido

Se encuentra establecido en el articulo 26°, que reza “cuando los
trabajos son de naturaleza permanente el contrato que se forma es por

tiempo indefinido.™

Estos trabajos permanentes que conforman el contrato de trabajo por
tiempo indefinido, requieren que sean interrumpidos, esto significa que el
trabajador debe prestar sus servicios todo los dias laborables, sin otras

interrupciones que las acordadas por ley. *

1.9.1.2 Contrato por cierto tiempo.

El contrato por cierto tiempo ha de cumplir con Jas exigencias
taxativas que enumera el articulo 33°, que son:
1. Si es conforma a la naturaleza del servicio que va a prestar.
1. Si tiene por objeto la sustitucion provisional de un trabajador en
caso de licencia, vacaciones o cualquier otro impedimento

temporal

*' Asrt. 25 Codigo de Trabajo
= An 28. Codigo de Trabajo
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iii. Siconviene a los intereses del trabajador.

Este contrato debera hacerse por escrito con las formalidades

requeridas, en caso contrato se presume hecho por tiempo indefinido.”

1.9.1.3 Contrato de Obra o Servicio Determinado

La naturaleza del trabajo a prestar es el factor principal para
determinar cuando hay un contrato de trabajo para una obra o servicio

determinado.

Es mejor conocido, cuando podemos expresar que estos contratos con
los que se conforman en materia de construccion, de obras, llamese estas

carreteras, presas , escuelas, hospitales, etc.

El coédigo dispone, que este contrato se tra:sforma por tiempo
indefinido, una vez que 1 trabajador labore sucesivamente con el mismo
empleador en mas de una obra determinada con solo un intervalo no mayor

03 4
de dos meses entre la construccion de las obras.”

1.9.2 Contrato Atipicos o Especiales

Son aquellos que por las circunstancias en que se ejecutan tiene un

tratamiento particular dentro del codigo de trabajo.

Art. 34, parte infine, Ibis
" Art. 31 Codigo de Trabajo
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Estos se conocen como Del Trabajo de los Domésticos; Del trabajo a

-y : .- ' - LI 3 T3 A L2 Bt ~ A '-!-"'1\ - ; ~ . o8
Domieilio; Del trabajador 2el Caispu, Do ics Transportes, Del Contraio de

Enrolamiento; De los Vendedores y Viajantes de Comercio.

1.9.2.1 Trabajadores Domésticos

Los trabajadores domésticos son los que se dedican de modo
exclusivo de forma habitual y continua a labores de cocina, aseo. asistencia
y demas, propias de un hogar o de otra sitio de residencia o habitacion
particular, que no importen lucro o negocio para el empleado o sus parientes.
No son domésticos los trabajadores al servicio del consorcio de propietarios

de un condominio.?

Este contrato se tipifica pro carecer de actividad economico lucrativa
para el empleador y por la razén de que “tanto la habitacion como la
alimentacion del trabajador, pueden formar parate de su salario hasta un
equivalente del 50% de su salario, asmar no esta sujeto a un horario, pero

debe disfrutar de los dias de descansos consignados semanalmente’*
1.9.2.2 Trabajo a Domicilio
El trabajo a domicilio es el que se ejecuta fuera del local de la

empresa del empleador en la residencia u otro local del trabajador, pero por

: : 27
cuenta de una o mas personas fisicas o morales llamadas empleadoras.

** art. 258 Codigo de Trabajo
* Art.260, Ibis
=" Art 266 Codigo de Trabajo



Se caracteriza porque presta su servicio en su vivienda familiar, junto a su
familia o en cunalguier otro lugar o tallar que ha sidn celecninnadn por el

trabajador.?®

1.9.2.3 Trabajo del Campo

Son trabajadores del campo, todos los propios y habituales de una

empresa agricola, agricola industrial, pecuaria o forestal.*

Se caracteniza por la razén de efectuar los trabajaos afuera de las
actividades industriales o comerciales de la empresa agricola y en que la

Jornada de trabajo podra extenderse hasta diez horas diarias.

1.9.2.4 Contrato de los Transportes

£l codigo divide los servicios que se prestan en vehiculos destinados a
transporte terrestre v aquello que se efectiian por via maritima a borde de las
embarcaciones, establecidos en los articulos 283° en ade!ante. Haciende a su
vez las subdivisiones entre transporte maritimo y el denominado contrato de
Enrolamiento, que también rige las relaciones a borde entra los empleadores

v la dotacion de las embarcaciones.

1.9.2.5 De los vendedores y Viajantes de Comercio

Esta categoria comprende a los viajantes, vendedores, propagandistas,

promotores de venta y quienes realizan actividades similares. siempre que su

~ Art. 268 Ibis
* Art 277 Ibis



servicio sea prestado de manera permanente, bajo el concepto de

.
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susordinssidn 3y a un exxpleador.

1.9.2.6 De los Minusvalidos

Los articulos 214 al 316 se expresan sobre el contrato de trabajo de
los minusvalidos, sin embargo, la redaccion no es suficiente ni explicativa
para comprender sus caracteristicas propias y deja el asunto para que | poder

Ejecutivo por decreto o reglamento establezca estas modalidades.
1.10 Fuentes del Contrato de Trabajo

El régimen juridico del contrato de trabajo, se encuentra determinado
por la ley, la jurisprudenciz, los pactos colectivos, los usos y las costumbres

v el reglamento interior.
1.10.1 L= ley:

Nuestro codigo de trabajo, constituve la fuente principal de régimen
juridico del contrato de trabajo. Se encuentra establecido en su libro primero,
constando de diversos titulos, en los que podemos apreciar su concepceion,
clasificacion la formacion y la prueba, los derechos v obligéciones de las
parles, la suspension, a modificacion y terminacion, en los siguiente libros

expresan lo concerniente a su regulacion tanto privado como oficial en

diversas condiciones.

*" Art. 309 Codigo de Trabajo



1.10.2 La Jurisprudencia

La jurisprudencia es el conjunto de normas que determinan un criterio
acerca de un problema juridico omitido u obscuro en los textos positivos, €n
tanto que la junisprudencia es la creadora de normas de caracter juridico,
ante toda presencia de conflicto surgido por una insuficiencia legal

presentada.

1.10.3 Los Pactos Colectivos:

Los pactos colectivos de condiciones de trabajo surgen para mejorar
las condicione de trabajo, estos pueden modificar de pleno derecho los
contratos de trabajo de todo trabajador siempre que lo favorezca, siendo de
esta manera una verdadera fuente del régimen juridico del contrato de

trabajo.

1.10.4 Los Usn y las Costumbres:

Los usos v las costumbres constituven la practica, el estilo o modo de
obrar colectivo o generalizado que se ha introducido imperceptiblemente y
ha adquirido fuerza de ley. Constan de dos caracteristicas, que son la
reiteracion, que es la repeticion de manera constante v uniforme; y la

generalidad, gue significa que la practica se haya extendido.



1.10.5 Reglamento Interior

El reglamento interior también llamado reglamento interno, es el
conjunto de disposiciones que tienen por objeto organizar las labores de una
empresa, en la que se establecen normas de orden técnico y administrativo,
medidas disciplinarias y formas que se aplican, prescripciones referente a la

forma, dia y lugar de pago, etc.






Capitulo 11

2.1-Terminacion del Contrato de Trabajo

Desde el punto de vista terminologico existe una confusién en la
calificacion del fenomeno juridico que se refiere a la terminacion del
contrato de trabajo, usando diferente expresiones, como son la extincion,
disolucion, resclucion, rescision, revocacion, ruptura, &ic.

Benitez de Lugo expresa que la expresion correcta es disolucion, puesto que
al disolverse no se hace sino desatarse, separarse o deshacerse un lazo o
vinculo que estaba usando v que debiera haber seguido estandolo con arreglo
a la naturaleza juridico-politica del mismo v de los principios formativos
leales en orden a su seguridad, permanencia o continuidad que le dan vida.”

Por otro lado tenemos que Cabanellas nos dice que en la doctrina y la
legislacion positiva se encuentra una terminologia no ajustada ala realizad
la figura juridica que se ha intentado bosquejar, donde se inclina por la
extincion del contrato por ser un rotulo mas eiéstico y certero en la materia. >

Mientras que el laborista Rafael Calderas nos afirma que lo mas técnico es
hablar de terminacion de la relacion de trabajo y no del contrato de trabajo
“porque las consecuencias juridicas se operan cuando la situacién de hecho,
es decir, la colaboracion real existente entre le patrono y el trabajador, cesa
definitivamenie™. Fundamentaisause en gue i comrato puede terminar pero
si es reemplazo inmediatamente por un nuevo entre las partes, quedan
latentes las consecuencias de la terminacion; estas operan cuando la
obligacion se extingue; lo que generalmente ocurre cuando se pone fin a la

ultima relacién contractual de las que consecutivamente hayan existido entra

jl Citado por Cabozoz flores, Balatsar, Op. Cit. p. 286
“* Ciatdo por Cabozos Flores, Baltasar Op. Cit. P 286



las partes o a la situacion extra-contractual que excepcionalmente hayan
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sreandrado la relzcidn labora!

1

Por terminacidn, debemos entender que es la cesacion de sus efectos a
partir de determinado momento, lo cual viene a significar que al producirse
el acontecimiento que condicionaba la terminacion, se extinguen la

obligacion de prestar el servicio subordinado.

Algunos autores utilizan estas terminologias indistintamente, lo cual
debemos decir que tienen cada una de ellas una aplicacion muy particular, en

la que tenemos que hacer su distincion.

Por un lado esta la disolucion, que equivale a deshacer, nulidad, que
conlleva una anulacion y da a entender que nunca estivo existencia algin
momento, mientras que extincion también es utilizada para referirse al
rompimiento del contrato de trabajo, pero en sentido estricto del termino

equivale a la perdida de los derechos perteneciente a un particular.™

Mientras vemos que la palabra revocacion es incorrecta, pues no
abarca todas las causas de terminacion, donde la misma solo designa el
acuerdo mutuo que suprime un vinculo que aun no ha comenzado a

; 35
gjecutarse.

Por resolucion, se entiende que es la terminacion del contrato por €l

acuerdo de las partes o por decision del juez, don de la franceses también

55 Calderas. Rafacl Derecho del Trabajo. TI 2ed. Edit. El atenco. Buenos Aires 1960 p.346
** Alburquerque. Rafael “Derccho del Trabajo™. Tl p.115 1997 edic lozano
** Mazued H v J “lecons de Droii Civil™. TII 2¢d. Paria 1962. p677



usan la locucion resiliatién, que no tienen traduccién al castellano, APRA

~aals

idontifonr o 2ng rosolucién que sclc Hene efecto para el proveni, s
sucede en un contrato de ejecucion sucesiva como es el de trabajo. Ambas
voces difieren de la nulidad, pues si esta sanciona un vicio del nacimiento
del contrato, aquellas destruyen un contrato valido.*® Mientras que por
rescision se entiende que es la sancion que pone fin a un contrato afectado

de vicio de lesion.

El jurista Néstor de Buen, indica que la terminacion puede obedecer a
varias causas, donde dice que algunas son previsibles y se pueden haber
determinando desde el momento en que se constituyo la relacion. Otras son
naturales: asi la incapacidad o la muerte del trabajador o simplemente
economica y por ultimo, la termnacién puede ser le resultado de una

decision unilateral o de un acuerdo de las partesf7

2.2-Distintas Causas de terminacion del Contrato de Trabajo

En nuestro codigo de trabajo nos encontramos que se utiliza la terminacion
vocablo con que se designan las diferentes causas de finaliza el contrato de trabajo, donde

reza asi: “el contrato de trabajo puede terminar sin responsabilidad o con responsabilidad

»38
apara las partes.

La ley reune las distintas causas de como dar termino al contrato de

trabajo, en dos grandes grupos:

" Alburquerque Rafael Ob. Cit p.115
" De Buen, Nestor Op. Cit p.66
* At 67, Codigo de Trabajo
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1. Las que ponen fin al contrato de trabajo sin responsabilidad
aleune de las nartes: Mutuo consentimiento por ejecveidn del
contrato o por al imposibilidad de ejecucion.

2. Las que ponen fin al contrato de trabajo con responsabilidad
para las partes: Por desahucio, por despido del trabajador y pro la

dimision del trabajador.

Debemos destacar que en el primer grupo, segin nos dice el doctor
Alburquerque, que habla de la no responsabilidad de las partes, entrafa una
cierta confusion explicando que en “la imposibiiidad de ejecucidon no
compromete la responsabilidad de las partes, el empelado esta obligado a

339

pagar una asistencia econdémica al trabajador que pierda su empleo

Por otra parte, nos dice que “en el caso fortuito o de fuerza mayor
puede llegar a comprometer la responsabilidad del empleador si este nos
reconstruye la empresa con las sumas que recibe por concepto de seguro”.*
Y en cuanto a la ejecucion del contrato se puede obligar al empleas.: a
pagar el auxilio de cesantia, cuya naturaleza es la de una indemnizacion por
reparacion de dafios y perjuicios, cuando el trabajador tiene por objeto
intensificar temporalmente la produccion o responde a circunstancias

accidentales de la empresa, o su necesidad en cierto tiempo, si se prolonga

: ; 4]
nor un periodo de tres 0 mas meses.

** Art.82 Codigo dc Trabajo
“* Art 74. Codigo de Trabajo. parte in finc
' Art 32, Ibis
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2.2.1 Clasificacion segun su origen de la causa de la terminaciéon del
Conaals:
Segin el origen de la causa, podemos mencionar la clasificacion

estructurada sobre la terminacion del contrato, donde encontramos:

a. Por la voluntad de una o ambas partes: dentro de la voluntad de
una de las partes, en las que se encuentran el desahucio, despido y
dimision. Y por otro lado por voluntad de ambas partes, en la que estan el
mutuo acuerdo, ejecucion de la obra o prestacion del servicio,
cumplimiento del plazo cierto.

b. Hechos ajenos a la voluntad de las partes: que a su vez se subdivide
en propias de la empresas, en las que se encuentran el caso fortuito o de
fuerza mayor quiebrz, cierre de la empresa o reduccion definitiva de su
personal, agotamiento de la materia prima, muerte o incapacidad del
empleador. Y por otro lado estan las propias de la persona del trabajador,
que consta de incapacidad, muerte, ausencia injustificada por un afio

jubilacion, huelga ilegal.

De lo antes mencionado, podemos extraer la siguiente clasificacion de
las causas que el ponen fin al contrato de trabajo.
1. Por voluntad de las partes

2. Por causas ajenas a la volunta de la partes.

(U]

. Por voiuntad de una de la partes.



2.2.2 Voluntad de las partes.

Las partes generalmente, son libre de disolver el contrato de trabajo
mediante el muto consentimiento, tomando en cuenta ciertas modalidades
que son: Por condiciones o clausulas contenidas en el mismo o por el simple

transcurso del tiempo; y por el reciproco disenso.

Con relacion a las condiciones o clausulas estipuladas en el contrato,
destacamos que las partes pueden establecer ciertas causales de la
terminacion del contrato de trabajo que deben ser cumplidas por ellas en
caso de que se produzcan, donde la buena fe este presente al momento en
que obligan las contratantes a convenir y a todo lo que emane de la

naturaleza de la relacion juridica.

Por el simple transcurrir del tiempo o por cumplimiento del objetive
del contrato, encontramos que en los contratote de duracion determinada, es
causa de extincion la expiracion del plazo establecido inicialmente por las
partes, por otra parte vemos que en los contratos de terminacidon de obra o
labor contratada su termino se verifica legalmente cuando la misma

concluye.

Y por ultimo esta el mutuo disenso, donde lo podemos definir como el
modo de finalizar las obligaciones por acuerdo de las mismas partes que las
han contraido, siempre que no atenten contra normas de orden publico, no se
encuentra viciado por dolo, error, violencia. “Se requiere para su validez que
el mutuo consentimiento se haga por escrito ante el Departamento de

Trabajo o la autoridad local que ejerza sus funciones o ante notario publico.”
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De modo que de no ventilarse por estas autoridades competentes carecera

el acto de validez.
2.2.3-Causas ajenas a la voluntad

Estas causas, como su nombre lo indica no provienen de la voluntad
de las partes, sino que provienen de una imposibilidad de ejecucién del
contrato de trabajo, en las que podemos mencionar: los casos fortuitos o
fuerza mayor, la muerte del trabajador o por acontecimientos que su propia
naturaleza impiden la continuacién de las prestaciones laborales, las cuales
estan establecidas en nuestro cédigo de trabajo en sus articulos 74.y 82
respectivamente. Por otro lado hay que afiadirle a estos sucesos, por mandato
expreso de la ley “la terminacién de la temporada en las empresas de
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funcionamiento estacional”.*?

Como vemos, estos acontecimientos pueden afectar tanto a la persona
del trabajador, a la persona de] =mpleado o a la empresa, segun la

imposibilidad que se presente.

En cuanto a los hechos de la persona del trabajador tenemos: la
muerte, inhabilidad o incapacidad del trabajador. Por un lado esta la muerte,
que constituye una cauda legal de terminacion del contrato de trabajo, sin
ninguna formalidad alguna, por otro iado esta la inhabilidad que se puede
provenir de una imposibilidad de desempefiar una determinada actividad o

de una enfermedad fisica.

“* Art.71 Codigo de Trabajo
“* Art.29 Codigo de Trabajo



Mientras que la incapacidad, como un resultado de un accidente de

ravajc hebm una extineidn de la relacion sole st se trata de 'ma incapacidad

absoluta y permanente, mientras que lo habra una suspension de los efectos

del contrato de trabajo si la incapacidad es relativa.

Con relacién a la persona del empleador, encontramos la cusa de
muerte y al incapacidad, donde estas en principio, no extinguen al contrato
de trabajo, porque estan puede seguir operando con un sucesor O un
sustituto. En cambio, “cuando la muerte o incapacidad tengan como

consecuencia la terminacion del negocio, puede hablarse de la extincion del

vinculo laboral” *

Siguiendo con las causas, tenemos los acontecimientos relacionados
con la empresa, que vienen siende todo hecho de fuerza mayor o caso
fortuito, que tarta de todo acontecimiento impredecible e inevitable, que
impiden la cumplimento de la obligacion; la quiebra, donde la doctrina
divide, donde algunos por un lado sostienen el criterio de e:tincion al
quebrar la empresa porque “el contrato de trabajo se duda en reciprocidad de
confianza, donde priva de administrar la empresa la parte quebrada™ y por
el otro lado son de opinidbn de que la quiebra no liquida las realcote
laborales, porque si el establecimiento subsiste, a despecho de las vicisitudes
de la quiebra, las relaciones de trabajo se destruyen, en consecuencia,

explican que “hay continuidad en las prestaciones de los servicios, el sindico

** Art.28 No. 1 Codigo de Trabajo
** De Litala. citado por Caballenas. Guilllermo ob. Cit. p.277



constituye a patrono en quiebra y al industria y el comercio son permanente
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sia vincalos, 3 ese efzcte detorminadas.

Mientras que el agotamiento de materia, nuestro codigo de trabajo en
su articulo 82 numeral 4. reza: “por agotamiento de la materia prima objeto
de una industna extractiva” debemos tener claro que solamente se puede
llevar a cabo , al reunir las condiciones siguiente: por un lado, que se trate de
un industria extractivas, lo que impide a una empresa de cualquier otra
naturaleza acogerse a este modo y por rito que la materia prima se agote, es
decir ye se termine. Y el cierre definitivo y su reduccion de su personal del
riesgo empresarial, cuya responsabilidad como cauda de terminacion del

contrato de trabajo.*’

2.2.4 Por Voluntad De Una De Las Partes:

Las partes tiene la facultad de poner termino de manera unilateral el
contrato celebrado, de modo que tanto el empleador como el rabajador
pueden recurrir a esta forma de terminacion del contrato de trabajo, ya sea
que se aiegue o no la justa causa. En las que podemos mencionar, el despido,
que es la terminacion por la voluntad unilateral del empleador, cuando el

trabajador ha incurrido en falta grave e inexcusable.*®

Por otro lado esta el desahucio, que es todo acto por el cual una de las

partes, mediante aviso previo a la otra y sin alegar causa, ejerce el derecho

* Boheme, ciatdo por caballicnas, Guillero Op. Cit p.277
7 Art82. No. 5 Codigo de trabajo
* Art.87 Codigo de Trabajo
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de poner termino a un contrato por tiempo indefinido.*’ Y la dimisién, que
es, el tema Jue noc roopocta-y dedicarsmoes an capitulo mas- adelante,
podemos decir que es la resolucién al contrato de trabajo por la voluntad
unilateral del trabajador’’. Es justificada cuando el trabajador prueba la
existencia de una de las justas previstas en el articulo 97. del codigo de

trabajo.

™ Art.75 Codigo de Trabajo
" Art 96 Codigo de Trabajo



CAPITULO 7,



Capitulo 111

' . P4 09' T—.-Ln:‘.-)-... - N i } S o PRI
La DExmistdn del Trabatodor sy Dordchc Deniinicano

3.1 Nociones Generales

3.1.1-Terminologia
Existen diferentes términos para designar la figura juridica que
comprende la forma de terminacion del contrato de Trabajo por parte del

trabajador, cuando se le atribuye un hecho imputable al patrono.

Por un lado tenemos el despido indirecto, que segiun Russomano,
constituye un acto del empresario por el cual se crean condicione que
imposibilitan la continuidad de la prestaciones de los servicio, donde le
patrono no declara la rescision contractual; pero, viola sus deberes iegales vy
contractuales, colocando al trabajador en situacion tal, que este no puede
continuar trabajando en al empresa, so pena de perjuicios morales y

econémicos.”’

Por otro lado vemos que la definen como el despido por el trabajador,
expresando que constituye la extincidon voluntaria unilateral creada por
iniciativa del trabajador.”® En adicion Alonso Olea, establece que la
denominacion de despido por el trabajador, no puede conducir a error y que
es plenamente correcta, pues dimision se utiliza generalmente en relacion

con cargos politicos o cargos de eleccion, en cambio, nos dice, como €l

*! Citado por Caballenas. Guillermo Op. cit. P.247
** Bayon chacion, G y Percz Botija. E “Manual de Derecho de Trabajo”, 1990 p 507-508
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trabajador igual se despido es despedido, como ocurre con el que emprende

Mientras que Cabanellas, nos habla de la renuncia, que “es la
manifestacidon de voluntad hecha por le trabajador de ponerle fin al vinculo

que le une con el patrono y es puede ser igualmente justificada o

injustificad”*

En nuestro Codigo de Trabajo vemos que se utiliza la terminologia Dimision
para darle terminacién al contrato de trabajador parte del trabajador, donde
dicho articulo reza de la siguiente manera:

“Dimisioén es la resolucion del contrato de trabajo por voluntad unilateral
del trabajador.

Es justificada cuando el trabajador pueda la existencia de una justa causa
prevista al respeio en este codigo.

Es justifica en el caos contrato.

Se reputa inexistente y en consecuencia no extinguird !cs derechos que el
trabajador haya adquiero, cufiado lo que realmente se ha operado es un
traspaso, cambio o transferimiento del trabajador a otra empresa, entidad o
empleador, con fines fraudulentos.

Se presume siempre el fraude en perjuicio de los derechos del trabajar
cuando el (raspaso, cambio o transferimiento de ésta ha tenido lugar a otra
empresa, eniidad o empleador que sea una filial de la empresa son la cual

opera el traspaso o cambo, o que mantenga con ella afinidad o vinculacion

* idem p.308
™" Cabamellas. Guillermo Ob. Cit p.18
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en el desenvolmiento de sus actividades o negocios, o integre con ella un

. sala coniunto ecoromico.”

Por lo que partimos que es una reproduccion textual del articulo 85
del codigo de trabajo del 1951, donde la ley 4282 de 1955 agrego los
parrafos III y IV al articulo 85 (hoy 96) del codigo de trabajo, que en
realidad debieron haberse agregado a la reforma que dicha ley introduce al

articulo 57 del cédigo de trabajo de 1951, (hoy 63).

Tratandose de situaciones en las cuales se protege el derecho de los
trabajadores frente a traspaso, cambio o tranferimiento a otra empresa, con
fines fraudulentos, presumiéndose que el fraude en perjuicio de los derechos
de los trabajadores en la situaciones previstas en le parrafo IV, ha tenido
lugar a otra empresa o entidad filial del empleador sustituido o que mantiene
con este afinidad o vinculacion en el desenvolvimiento de sus actividades o

integra con ella un solo conjunto econdémico.

Dicha ley introduce por primera vez en nuestro derecho la idea del
grupo de empresas y su calificaciéon como un solo empleador, reconociendo,

de paso, los derechos del trabajador dentro de la empresa.

Por lo que la reforma de 1992 debié incluir estos parrafos como parrafo del
articulo 63, porque guardan estrecha relacion con previsiones del articulo 13

y 63 del codigo de trabajo.



En donde la OIT opino que “teniendo en cuenta las propuestas
formmladas con 12 relatiéa al crticnlo 13, 1o mismo que lo dispuesto oz ¢!

5 == axa aa Nk

articulo 67, los dos ultimos parrafos de este articulo parecerian innecesario.”

Etimol6gicamente la palabra dimision esta compuesta por los términos
dimisio, cnis, que significan renuncia, dejar, abandono de un derecho que se
posee.

Por otro lado esa figura en el Derecho Publico se define como el acto
en le cual un gobernante o un agente administrativa manifiestan su voluntad

de abandonar sus cargos o funciones.
3.1.2. Concepto

La dimision, es definida por el legislador dominicano como “la

resolucion del contrato de trabajo por voluntad unilateral del trabajador.”*

Vemos ¢ : el doctor Lupo Hernandez Rueda, la define como “el derecho
reconocido al trabajador de rescindir al contrato de trabajo cuando el

s : : 336
empleado incurrido en faltas graves e inexcusables™

Mientras que el jus laborista argentino Emesto Krotoschin dice que es
“la declaracion umlateral de una de las partes, dingida a otra y recibida por

3 % . o 3537
esta que tiene por objeto la terminacion del contrato.™

** At 97 Codigo de Trabajo
““Hernandes. Rueda. Lupo Op Cit p.530
*7 Krostoschin,m Erncsto “tratado de Derecho de Trabajo, Bs. AS, Tomo 1, V, 1995 p.99™
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Por otro lado tenemos que para Néstor De Buen, “es el derecho por
A1 o=l al srabaiadar
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cusa, teniendo derecho a que el patron lo indemnice.”™®

Roberto Pérez Paton, con relacion a la concepcion de dimision, la ve
como “la denuncia que puede hace el trabajador, cuando decide disolver el
vinculo™.”’

En otra palabra, podemos decir que a la dimision es toda una
prerrogativa que tiene el trabajador terminar por voluntad propia al contrato

de trabajo, alegando nuestra legislacion laboral.
3.1.3-Caracteres y efectos

1 La dimisidn, constituye una manifestacion de la voluntad inequivoca del

trabajador

1)

es una forma de terminacion del contrato de trabajo

%)

Es el acto juridico unilateral que no exige para su val..es la aprobacion
del su contra-parte, siendo susceptible de comprometer sus
irresponsabilidad a la persona de sus derechos por prestaciones laborales,
de no establecer la justa causa de la misma.

4 Puede ser ejercicio tanto en los contratos de trabajo por tiempo
indefinido, como en los contratado de trabajos por cierto tiempo o para
una obra o servicio determinado.®’

5 Obedece a una falta grave e inexcusable del empleador que la motiva.

** De Buen. Nestor Op. Cit p.163

3% perez Paton. Roberto. “cl Derccho Latinometca del Trabajo™ Mexico 1974.. P142
*'Sent. 3 Agosto 1962 BJ 625 Pag 1213



6 No requiere el cumplimiento de requisitos formales para su ejercicio. El

- il J-.,-Zc......; ——

trabojedor no ecta soblignds o llenar fommalidades orevies frente 2!
empleador nt frente a las autondades administrativas de trabajo.

7 La ley solo exige una formalidad a a: su participacién, con indicacion de
sus causas, al empleador y a la autoridades de trabajo “en las cuarenta y
ocho hora subsiguiente a la dimisioén™

8 La dimision no comunicada a al autoridad de trabajo correspondiente en
el termino 1ndicado se reputa que carece de justa cusa.

9 Entrafia la obligacion para le trabajador de probar la falta del empleado

invocada para justificar su decision.

3.2-CONDICIONES DE FONDO

3.2.1-El principio de la casualidad.

La justa causa es el acto culposo, grave practicado por una de las
partes, qu: autoriza a la otra a resolver el contrato, sin responsabilidad, para
que le denunciante.®’ Se considera acto culposo toda acciéon u omision
imprudente o negligente que compromete la responsabilidad de su autor.

En nuestro codigo de trabajo, se enumeran todos los actos culposos y graves
que constituyen justa causa, ya sea el imnstituto del despido como en el de
dimision, seiialadas en los articulos 88 v 97, respectivamente. Y solo la
existencia de una de ellas, justifica la extincién del vinculo contractual,
donde las partes no tampoco el juez laboral, pueden invocar otros motivo ni
razones distintas a las adoptadas en la norma legal, con consecuencia no hay

justa causa sin prevision expresada de la ley.

" Wagner D. Giglio. Justa Causa 2edic. Brasil 1986



Fz buenc sclala yue aiiigue el trabajador invoque varias causas basta

comprobar una para que esta sea justificada, es decir que cuando un
trabajador 1nvoca varias causas para ejercer la dimision no es necesario que
pruebe la existencia de todas ellas bastando con el establecimiento de una

para que !a dimisién sea declarada justificada.®

Por consiguiente, la dimision del trabajador sera justificada si su
empleado ha incurrido en los hechos de causas establecidos en nuestra
legislaron, independientemente del la naturales grave o leve de la falta, la
cual debera apreciarse in abstracto, es decir, comparando la actuacién u

omision del empleador con al conducta habitual de todo empresario.

3.2.2-El principio de la Oportunidad

La dimision debe ejercerse en un tiempo razonable, en consecuencia
s1 la reaccion ¢:! interesado no es contemporanea al incumplimiento
contractual, debera considerarse que le este ha sido consentido, con lo cual

se pierde la aptitud para servir de causa legitima a la decision.

Asi se preservara el comportamiento de buena fe que debe primar
entra las partes y se impide que un hecho remito puede servir de fundamento
en la resolucidon del contrato o como amenaza constante para obligar a la
contraparte a aceptar pasivamente el desconocimiento de sus derechos.

En ese sentido el derecho del trabajador a dar por terminado el contrato de

trabajo presentando su dimisién caduca a los quince (15) dias contado a

“* Sentencia 13 enero 1999 BJ 1038 pags. 394-400
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partir de la fecha en que se ha generado dicho derecho, lo que significa que
su sjercicio sola sera admisible si se fimdamenta ep 1na npava falta ©

La caducidad constituye un plazo prefijado, es decir, de un plazo concedido
por ley para hacer valer un derecho, donde una vez transcurrido y no se

presenta, dicho derecho se pierde.

En consecuencia podemos decir que el mismo no puede afectarse por
ninguna causa de suspensién o interrupcidn, se cumple el dia de su
vencimiento, aunque sea fedriado, que las partes no pueden renunciar al
plazo ni su duracion puede ser modificada por convencidn, que transcurrido
el plazo, se extingue no solo la accion, sino también el derecho y que
conforma ala ley, el plazo de quince (15) dias para su ejercicio inicia a

partir de la fecha en que ese ha generado el derecho.

Debemos tener claro el momento que se genera el derecho, pues como
se trata de un derecho prefijado debe concluirse que el derecho se genera en
el instante en que se incurre en uno de los heches considerados como justa

2 5 4
causa para dar termino al contrato de trabajo.’

Pero en lo que es jurisprudencia constante, nuestra Corte de Casacion
sostienen que dicha expresion “a partir de la fecha en que se ha generado ese
derecho” se debe dar a la interpretacion como la fecha en que autor de la
denuncia ha tenido conocimiento de la falta cometida pro su contrataprte,
puesto que, de no ser asi se diera la tara de que caduque su derecho, antes de

tener conocimiento pleno de la dicha falta.

“* Cas 24 feb. 1954 bj. 523 p.273 Cas 1 oct 1969 Bj p. 4041
" Sent 16 Sep 1998 BJ No 1054 Pags 663-669
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Femsto sefialar que-el plaze.pera gee o2 preductonovcs iz muestrs
que mantenga un estaba de faltas continuo, es decir, cufiado la falta es parte
de una wviolacion sostenida, mientras ella se mantenga no se inicia el
computo del plazo disponible para ejerce el derecho a la dimision, pudiendo

hacerse validamente n cualquier momento.®

Siempre que se presente un alegato de caducidad, de la dimision el
juez apoderado debe establecer cuando sucedieron los hechos, invocado

como justa causa de la dimisién, asi como la fecha en que se produjo esta.®®
3.2.3-El principio de la proporcionalidad

Para el ejercicio de Dimision, debe presentarse una reaccion
proporcionada al incumplimiento que se le imputa al empleador, es decir,
que no basta invocar que se esta en presencia de uno de los hechos sefialados
por la ley, sino que es indispensable ademas que esc hecho sea de tal

naturaleza que nos consienta la prosecucion de la relacion de trabajo.

Segun Wagner Giglio, la dimision se justifica si el acto culposo del
empleador es grave.(’7 Mientras que otros son de opinidén que la posicion de
los constante no resulta igual en cuanto a la disolucién del contrato por
motivo imputable a la otra parte; pues asi como el patrono tiene la potestad
disciplinada de la falta, el trabajador carece de toda facultad para sancionar

las posibles faltas leves que puede cometer con respecto a el, su patrono o

® Sent. 25 Julio 2001 BJ No. 1088 Sent 14 abril 1999 BJ 1061. pags 782-788
* Cas 19 Sep 1997 BJ 1042 P. 284-288
" Giglio Wagner, Op cit P.18
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empresario, por esa razon, las posibilidad e al patrono son, o deben ser,
mavarae ane lag del empresano para despedir 2l trabajador a su servicin, nor

hechos imputables a este.®®

Por lo que la dimision, segun el criterio antes visto, sera justificada si
el empleador ha incurrido en uno de los hechos establecido en la legislacion
laboral nuestra, independientemente de la naturaleza grave o leve de la falta,
lo cual debera apreciarse in abstracto, o sea, comparando la actuacién u
omision del empleador con la conducta habitual del arquetipo de

- 69
empresario.

3.3-CONDICIONES DE FORMA

3.3.1-La exteriorizacion de la Voluntad

La dimision puede exteriorizase de forma expresa, es decir
vei'slinente o por escrito,. Y la forma tacita, dependiendo de las
circunstancias de hecho que revelan la intencién del trabajador de ponerle
fin al contrato de trabajo, lo que serd apreciado soberanamente por el

tribunal.”

En consecuencia si la forma de manifestar la dimisién es indiferente
para provocar la extincién de la relacion de trabaje, su autor solc lo habra

ejercido regularmente y por tanto, de modo justifico, si su decision es

“ Caballenas. Guillermo Op. Cit p.408
*“ Alburquerque. Rafacl Op. cit p.171
"Cas 30 marzo 1973 BJj 748 P.757
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comunicada a la parte afectada y las autoridades administrativas de] trabajo
7

en Iz formen v on o plazs ostsblecido en 12 ley
- - -— -\A‘J .

.-, B -~ -~ r-..
Esta exigencia de la comunicacion tiene el propodsito de que el
destinatario de la medida conozca claramente su situacién y si lo considera

pertinente, cuestione la misma o discuta las condiciones de su regularidad en

cuanto a casualidad, proporcionalidad y oportunidad.”

3.3.2-El Medio y el Contenido de la Comunicacion

Esta debe tramitarse a la autoridad de trabajo ante una declaracion
personal o debidamente representada recibido por el funcionario competente

o por carta dirigida en las oficinas correspondientes.

Anteriormente se utilizaba el deposito de la carta por correo, donde en
la actualidad se ha suprimido, por lo que este medio no cumple el voto de la
ley.73

Debemos estar claro que la ley no especifica la via que debe utilizarse
para dicha comunicacion, por lo que no cabe debe hacerse por escrita, ya que
de otro modo no garantiza que la parte afectada conozco el motivo o la cusa

del acto unilateral.

En cuanto a su forma entendemos que debe realizarse va sea, ante una

simple carta con cause de recibo; por correo certificado, telegrama o por acto

"' Alburquerque. Rafacl Ob. Cit p.175
> Cas 17 Sep 1971 BJ 730 p. 2636
~ Alburquerque Rafael Op cit p 178
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de alguacil notificado personalmente al interesado, dicha comunicacion debe

ndicar la causa que justifica su derigian
3.3.3-El Plazo:

“El trabajador debe comunicar su dimision a la autoridades del trabajo

dentro de la cuarenta y ocho horas de haberla ejercido”.”*

Este plazo comienza a correr a partir del momento en que se produjo
la dimision, de hora a hora, donde debemos destacar que no constituye un
plazo franco, ni puede ser afectado de causa de suspension o de interrupcion,
no se pueden reanunciar al derecho de ejercerlo no modificarlo ni tampoco

prorrogarlo.

El plazo de la comunicacion de la dimision al empleador y las
autoridades de trabajo, se inicia partir del momento en que le trabajador
pone termino al contrato de trabajo y no a partir que se producto un
abandono de las labores el cual necesariamente no concluye con una

e L. TS,
dimision.

Si bien, el trabajador que presenta dimision de su contrato de trabajo
esta obligado a comunicar su decision a las autoridades de trabajo y a su
cmpleador, en el plazo de cuarenta y ocho (48) horas subsiguiente 2 la

dimision, el articulo 100 del codigo de Trabajo, que establece esa

~* Acrt. 89 Codigo de Trabajo
* Sentencia 21 de junio 2000 BJ No 1075 pgs 25-36



obligacién, solo se sanciona la omisién de comunicacién al Departamento de

Traboiz, reputande como cerenta de inota noven,
Sin disponer sancion alguna contra el trabajador que dimite que no

hace la comunicacion en el referido plazo a su empleador.”

El trabajador dimitente tiene que precisar las causas de la dimision en
la comunicacion al Departamento de Trabajo al tenor de las disposiciones
del articulo 100 del Cédigo de Trabajo, causas que tienen que ser probadas

en caso de presentacién de una litis judicial.”’

Por otro lado tenemos, el caso de una dimisién presentada en
presencia de la autoridad local de trabajo y el representante de una compaiiia
recurrente, donde nuestra Corte de Casacion juzgo que, al producirse en esas
circunstancias la dimision, ella cumple con el voto de la ley en lo que se
refiere a las disposiciones del articulo 89 (hoy Art. 100) del cédigo de
trabajo, ya que desde el momento que v produjo la dimisién, el empleador
tuvo conocimiento de la misma asi como la oportunidad de llegar a una

Sq . el . . . v e T
conciliacién con los trabajadores apara evitar una demande en justicia.”

La comunicacién de la cusa de la dimision se cumple obviamente con
la finalidad de que la actuacion conciliadora que debe subseguirse tanto a las

dimisiones como los despidos, puede ejercitarse con un conocimiento previo

7 Sent. 13 Junio 2001, Bj No. 1087, Pgs 561-568
" Sent. 10 Junio 1998, No. 18 Bj 1051, p374
7 Sent 11 Enero 1963 BJ 630 p.5; Sent 19 Diciembre 1962 BJ, 629 p1213



v definido de la situacion anormal surgida entra los trabajadores y los
79

omnleada-ca
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Nada obsta para que la comunicacion de la dimision al Departamento
de Trabajo, que exige le articulo 100 del cédigo de trabajo, sea remitida por
otra persona en nombre del trabajador, siempre que ella se una
manifestacton de la voluntad de este de poner terminacion al contrato de
trabajo y quien es el nico con calidad para desconocer una comunicacion

que se haya hecho sin su consentimiento.*

3.4-LAS CAUSAS DE LA DIMISION:

Las causas legales de la dimisiéon estan expresamente sefialadas por
ley, en sus Arts 96, 97 y siguientes del Cddigo de trabajo. La enumeracion
que contiene este texto legal no es limitativa, pues el inciso 14 de dicho texto
prevé como causal de dimision, el incumplimiento de cualquier obligacion

sustancial a cargo del patrono.

Por tanto, todo trabajador puede dar por terminado el contrato de
trabajo, presentado la dimision, por cualquiera de las causas siguientes:
1. Por haberlo inducido a error al empleador, al celebrarse el contrato,

respecto a las condiciones de este.

N

Por no pagarle el empleador el salario completo que le corresponde,
en la forma y lugar convenidos o determinados por la ley, salvo la

reduccidn autorizadas por esta.

“Sent 17 Sep 1971 Bl 730 p 2639
*"Sent 13 Junio 2001 BJ No 1087 pgs 561-568
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. Por negarse el empleador pagar el salario o reanudar el trabajo en caso
de gnepencidn tleoal de los efectos del contrate de trabajo.

. Por recurrir el empleador, sus parientes o dependientes que obren con
el consentimiento expreso o tacito del dentro del servicio, en faltas de
probidad, honradez, en actos de intentos de violencia, injurias o malos
tratamiento contra el trabajador o contra su conyuge, padres hijos o
hermanos.

. Por incurnir las mismas personas en los actos a que se refiere el
apartado anterior, fuera de servicio, si sonde tal gravedad que hagan
imposible el cumplimiento del contrato.

. Por haber el empleador, por si mismo o por medio de otra persona,
ocultada, inutilizado o determinado intencionalmente las herramientas
o utiles de trabajo del trabajador.

. Por reducir ilegalmente el empleador le salario del trabajador.

. Por exigir el empleador a que realice un trabajo distinto, de aquel a
que esta obligado por contrato, salvo que se trate de un cambio
temporal a un puesto inferior en caso de emergencia con disfruto :lel
mismo salario correspondiente a su trabajo ordinario.

. Por requerir el empleador al trabajador que preste sus servicios en
condiciones que lo obliguen a cambiar de residencia, a meno que el
cambio haya sido previsto en el contrato resulte de la misma
naturaleza del trabajo o del uso o sea justificado v no cause prejuicios

al trabajador.

10.Por estar el empleador, un miembro de su familia o su representante

en la direccion de las labores, atacado de alguna enfermedad
contagiosa siempre que el trabajador debe permanecer en contacto

inmediato con las personas de que se trate, o por consentir el
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empleador o su representante que un trabajador atacado en
cnfermeoded contaginsa nermanezca en el trabaje con neruinic parn 12
trabajador dimisionario.

11.Por existir peligro grave para la seguridad o la salud del trabajador,
porque no se cumplen las medidas preventivas y de seguridad que las
leyes establecen.

12.Por comprometer el empleador, con su imprudencia o descuido
mexcusables, la seguridad del taller, oficia o centro de trabajo o de las
personas que alli se encuentren.

i3.Por wviolar el empleador cualquiera de las disposicion contenidas el
articulo 47.

14 por incumplimiento de una obligaciéon sustancial a cargo del

empleador.

Estas causas son una reproduccién textual del articulo 86 de Codigo
de trabajo 1951, al que se le suprimiendo el original 14 que establecia “por
cualquier causa prevista o se le sea de importancia manifiesta para ala

adecuada a ejecucion, el contrato de trabajo”.

Y por otro lado constituven un antecedente sobre la ley 637 sobre
contratos de Trabajos en su articulo 38; que faltaban al trabajador a la
terminacion contrato de trabajo alegando que una causa justa, mencionadas

en dicho articulo.



3.5-CLASIFICACION DE LAS CAUSA DE LA DIMISION

Las causas anteriormente mencionadas, las clasificaremos en
categorias para un mejor estudio, y compresion, por lo que tenemos:

a) En las faltas a los deberes de prestacion, es decir incumplimientos
de caracter esencialmente material.

b) En las violaciones a los deberes de la prestacién deberes de la

conducta, cuyo incumplimiento viene a se esencialmente moral.

3.5.1 -LAS FALTAS A LOS DEBERES DE PRESTACION

a) La falta de pago:

Constituye una causal de la dimision, prevista en ordinal 2° del
articulo 97 del codigo de trabajo, que envuelve todo hecho que repercuta
sobre el salario del trabajador, como pueden ser:

» El no pago de salarios, sin causa justificada representa un
estado de faltas continuas, que se genera cada vez que ¢l
empleador incumple su obligacion de pagar el salario en la
forma convenida o establecidad por la ley, por lo que el derecho
a dimitir se mantiene mientras dure ese estado.”’

~ El retraso en el pago del salario, que existe desde el momento
se deja de pagar el salario en la fecha estipulada por el contrato
o por la ley, donde resulta indiferente las razones que han

provocado su retraso en el pago, salvo que ocurra un

# sent. 13 enero 1999. B.J. 1038. pags. 394400
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acontecimiento de fuerza mayor o caso fortuito, lo libera del
pagn del] salarin en Ia fecha estinulada.

» El pago incompleto dei salario, constituye verdaderamente una
falta de pago, donde el patrono realiza el abono de una parte
cualquiera de su remuneracion al trabajador, ain en la fecha
estipulada o convenida para efectuarse el pago. “El pago del

salario sera completo, salvo los descuentos autorizados por la

leynSZ

Es bueno senalar aqui que el plazo para ejercer la dimision por
el no pago del salario completo, se inicia cuando el trabajador
recibe su salario disminuido, no cuando la empresa toma la

desicion de reducirlo o realizarlo de manera incompleta.®

Todo desconocimiento en cuanto a la forma en que debe
efecutarse el pago, se considerara falta de pago, siempre y

cuando la m:“ina haya sido convenida por las partes.

» La reducciéon del salario, el empleador no puede incurrir a la
reduccion del salario del trabajador, porque se reputa ilegal salvo
toda suma embargable por pensiones alimentarias o las autorizadas

84
por la ley.

 Art. 196. parte in finc, cédigo de trabajo.
** Sent. 28 de octubre 1998, B. J. No. 1055 pags. 697-701
' Arts. 200 y202 Codigo de Trabajo.
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Por lo que decimos que para prober la justa causa de una dimision
schie-la-base de raductién de salanic; el trabajader le bast: demosaar ol

. , 5
monto del salario al que tenia derecho.®

Algo que es de suma importancia es que, “‘esta prohibicion se refiere
no sodlo a! salano stricto sensu, sino a todas las demas retribuciones que
recibe como son: la participacion en la empresa, regalia pascual y toda

suma que sea considerada como un salario.*

A partir de esta disposicion legal, podemos destacar las siguientes
consideraciones que constituyen causa de dimision en el contrato ae

trabajo:

- la reduccidén del salario, menor del establecido del minimo de ley,
independientemente de la voluntad expresa del trabajador.”’

- Toda reduccion del salario fijado establecido en un convenio colectivo,
independientemente de la voluntad expresa del trabajador.*

- toda reduccién de la cuantia del salano estipulada por las partes en el
contratc no podra efectuarse unilateralmente, sin embargo, sera posibi¢
llevarla a cabo st el trabajador expresa la consiente.

- Toda varnacion de las retribuciones propias del contrato de trabajo, que

: . i e G0
ocasione al trabajador un perjuicio.

“* Sent. 12 de mayo 1999 B.i. No. 1062 pags. 681-686
** Albuerquerque. Rafacl, Op. Cit. p. 209

*" Principio V, Codigo dc Trabajo

* Art. 121. Ibis.

“ Sentencia 21 dc junio 2000. BJ No. 1075, pags 25-36
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Cabe senalar que cuando se tiene por causa la falta de pago de

salarios, hasta cne el trabaiador desancstre que labord los dias reclamados,

- 3

debiendo el empleador probar lhiaberse liberado del pago reclamado.”

b) La ocultacion o deterioro de las herrmientas.

Segun nos dice ei doctor Alburquerque, que la existencia de esta
causal requiere ciertas condiciones, en las que tenemos:

1.-Que se prive al trabajador del uso de sus utiles o
herramientas, lo que puede resultar de la ocultacién o
de la mnutilizacion de las mismas.

2.- Que estas herrmientas o utiles dafiados sean propiedad
del trabajador y que le causen directamente un perjuicio
por su ocultacion, mutilizacién o deterioro.

3.- La falta del patrono es causal de dimision si ha obracdo
con intencion. Las imprudencias y negligencias que
fayan causado el detenoro o inutilizacion no se
consideran faiza, a menos que sea suficientemente grave
para considerarse dolo.

4-La actuacion del patrono puede efectuarse

personalmente o a través de una tercera persona.

c) Las faltas a las obligaciones de seguriaad y proteccion.

Constituyen causales de dimisién la violacion a las disposiciones

legales de prevencion y seguridad, especialmente las contenidas en el

* Sentencia 21 junio 2000, BJ No. 1075, pags 25-36



reglamento No. 807 sobre higiene y seguridad industrial donde, es
necesario para que se caracterice |a falia  ane ocacione nn peligro grave
para la segunidad o salud del trabajador, toda imprudencia o el descuido
inexcusable del empleador que comprometa la seguridad del taller,

oficina o centro de trabajo, ¢ de las personas que se encuentren dentro.”’

Para que una enfermedad sea atribuida a las condiciones en que se
desenvuelve el trabajo y considerarse una causal de dimision, tiene que
surgir como consecuencia de una violacion a las normas de higiene y

- s s @2
seguridad social.

Debemos destacar aqui, no s¢ castiga una simple negligencia, sino que

tiene que ser inexcuszble, aungue no intencional.

Por otro lado teremos la inobservancia a las obligaciones de maniener
las fabricas y oficinas en las condiciones exigidas por las disposiciones
sanitarias, por lo que tencines que, el empleador tienme que suministrar
gratuitamente medicamentes preventivos establecidos por las autoridades
sanitarias, establecer leyes de prevencion de accidentes en la
manipuiacion de maquinanas y de instalacion de botiquin de primeros

auxilios.

9]

Art. 97. No. 12 Codigo de Trabajo

 Seni. 30 Sept. 1998. B.i 1054, pag. 1054 P. $77-982
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d) Abuso del jus variandi.

El jus variandi es un derecho reconocido al empleador para introducir
variaciones en las condiciones, forma y modo de prestacion de servicio a
cargo del trabajador en el contrato de trabajo, de acuerdo con las
necesidades e intereses de la produccion. Este derecho reconocido no

puede ejercerse de manera arbitraria, pues contiene sus limites.”

Puede ser producto del desenvolvimiento normal de las relaciones de
trabajo, consecuencia de una situacion de emergencia, por caracter
disciplinario, resultado de una necesidad funcional y de una exigencia

economica.

Las exigencias del empleador de que el trabajador realice un trabajo
distinto a aquel que estaba obligado constituyen causa de dimision, salvo
que se trate de un cambio temporal a un puesto inferior y con el disfrute

dei mismo sueldo.**

Debemos entender que el jus variandi tiene sus limites, aunque
muchas veces en la practica resulta dificil establecer su area de limitacion

5 3 3 = 2 9.
con la alteracion unilateral o mejor dicho exceso del mismo™.”

Por lo que destacamos que cuando se produce una alteraciéon a la

prestacion de servicio, objeto de contrato, una reduccion indebida del

* Hernandez Rueda, Lupo. Op. Cit. p. 433
“* Sent. 16 septiembre 1998, B.J. No. 1034 Pags. 737-742.
“ Ibis P 435
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salario, la disminucién de la jerarquia, la degradaciéon técnica o
- profesiondl, sitociones hormllantes, son cznsalzs de dimisi3n

e~ et

e) El paro ilegal.

El paro cuando es calificado de ilegal por el tribunal de trabajo,
constituye causal de dimision, donde los trabajadores afectados por este
tiecnen todo el derecho de dar por terminados sus contratos con la

responsabilidad a cargo del empleador.”®

Es preciso sefialar que el ejercicio de este derecho queda a discrecion
del trabajador, donde de no ejercerlo, el contrato continua su vigencia y
percibira los salaros caidos durante la suspensién que el plazo comienza

a partir de la fecha en que ha sido dictada la sentencia.

f) Suspension ilegal del contrato.

La suspension es un instrumento ideado con el objetivo de prolongar
la existencia del contrato en un momento en que las partes se encuentran

s 5 ; - . 97
en la pesiblidad material de ejecutar sus obligaciones.

En consecuencia, este derecho evita que ¢l trabajador pierda su
empleo v es una medida de preservacion de la empresa, en que las
prestaciones fundamentales cesan temporalmente, manteniéndose €l

vinculo contractual entre las partes.

* Art. 417. Cédigo de Trabajo.
" Aiburquerque. Rafacl. Op Cit. p. 80



Por torte, ln cutpensibn.2s lozal n

p I i HOM o Be

ole s se invaca los ¢asos

L2}

establecidos de manera enunciativa en el art. 51, de nuestro cédigo de
trabajo, sino que trambién otras circunstancias previstas por la ley, como
es el fallecimiento del empleador que4 ileve al cierre temporal del

establecimiento.

De ahi podemos decir que todos los casos fuera de 1os mencionados
por la ley, se reputan de ilegal, al no ser que se sucite un acuerdo mutuo

entre las partes que justifque la suspencion.

Por lo que decimos que “la suspension ilegal provocada por el
incumplimiento a las disposiciones legales impone al patrono una doble
cbligacién que son: el pago de los salanos caidos durante el tiempe en
que se mantuvo suspendido el contrato y reanudar las labores

. 1 2398
suspendidas’

De lo que se desprende que el patrono debera estar sujeto a estas
obligaciones en los casos de que no cumpla con su obligacion de
comunicar la suspension, indicando la causa; en los casos del ejercicio de
suspension del contrato y éste no haya sido autorizado por las
autoridades correspondientes y en los casos en que hayan cesado la causa
qve origina la suspension y el empleador no haya reaunadado de

inmediato las labores.

* Alburquerque, Rafacl. Op. Cit. P. 312.

(o))
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Cabe sefialar que la suspension del contrato, declarada ilegal por
cvante no le fee comimiceds o Departamento de Trabajo. como
consecuencia de esta omision, el juez puede estimar justificada la

dimisién.”

3.5.2-LA FALTA DE LOS DEBERES DE LA CONDUCTA

a) la falta de probidad u honradez.

Por probidad debe entenderse, segin el diccionario Tlustrado

Larousse, rectitud e integridad en el actuar.

La falta de probidad u honradez, es todo contrario al buen
desenveolvimiento e integridad de las relaciones entre trabajador y el
empleador, situacione éstas que acarrean consigo causaies por las que el

trabajador podra dimitir.

Dentro de éstas situaciones podemos nombrar: /a falta cometida del
patrono y demdas parientes o dependientes al trabajador; todo hecho
cometido tanto a la persona del trabajador como a su conyuge, hijos o
hermanos; y los hechos cometidos durante y después de la jornada de
trabajo,donde ésta ultima debe ser de tal gravedad que haga imposible la

prosecucion normal del cumplimiento del contrato.

Por otro lado tenemos que el articulo 333-2 parte in fine, de la iey 24-

97. sobre violencia intrafamiliar, agregd el acoso sexual en los lugares de

% Sent. 20 de abril 1979. B.J. 821 P 663.
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trabajo como causal de dimision justificada, definiéndolo como “toda

crden, cmensza, constrefimionto u ofrecimients  dectinads - shiener

favores de naturaleza sexual, realizado por una persona (hombre o

mujer) que abusa de la autoridad que le confieren sus funciones.

Esta entrafa el hecho material del acoso sexual (la orden, amenaza,
constrenimiento y ofrecimiento); la finalidad (el proposito de obtener
favores sexuales y el abuso de autoridad del actor (la funcion superior

de autoridad ejercida).

En ese mismo sentido la resolucion de la OIT, sobre igualdad de
oportumdades y de trato para los trabajadores y trabajadoras en el
empleo (1985) consagra que “los hostigamientos de indole sexual en el
lugar de trabzjo perjudican las condiciones de trabajo y las perspectivas
de ascenso de los trabajadores. Por tanto, las politicas que promueven la
igualdad deben traer consigo la adopcion de medidas destinadas a luchar

contra tales hostigamientos y a impedirlos.'”

Por otro lado la Recomendacion de 1a Comision Europea relativa a la
proteccion de la mujer v del hombre en el trabajo (22 de Noviembre de
1991) se deduce que “la conducta de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo”, mcluyendo los superiores y

compaiieros de trabajo, afectan la dignidad de la mujer o del hombre.

Si dicha conducta es indeseada, irrazonable v ofensiva para la persona

objeto de la misma; si la negativa o el sometimiento de una persona a

™ Boletin Oficial V. LXVIIL. scric A. Ginebra. 1985, P. 97-110



dicha conducta, se realiza de forma explicita o implicita como base para

uns decioidn que tenga efectos sohre ol accese de dichs narnnmq g 1a

formacién profesional y al empleo y si dicha conducta crea un entorno

laboral intimatorio, hostil, humillante poara la persona objeto de la

misma.
b) EI Dolo

Seglin Cabanellas, lo define como una voluntad maliciosa que
persigue deslealmente el beneficio propio o el dafio de otro al realizar
cualquier acto ¢ contrato, valiéndose de argucias y sutilezas o de
ignorancia ajena; pero sin intervencion ni de fuerza ni de amenazas

5 ¢ & 5 R 10
constitutivas una y otra de otros vicios juridicos. 1

El sentido de trabajo, el dolo constituye una induccion a error,
pretendiéndose tener condiciones o consentimientos indispensables que

102
no se posee.

c) Enfermedad contagiosa

Esta causal, se caracteriza por su naturaleza contagiosa, donde lo que
la constituye no es la enfermedad en si, m tampoco la causa que la
provoco, sino ¢l hecho de que el trabajador puede ser perjidicado por

ella.

[ERL

Cabanellas. Guillermo. “Diccionario Juridico Eiemental™. P. 104

** Alburquerque. Rafacl. “El Contrato de Trabajo™ P.308
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En consecuencia, constitye causa de dimisién, si el empleador o
cuzlguicr mismbro de su familis o represertante en la direccidn de 1o
labores, padece de una enfermedad contagiosa, en contacto directo con el
trabajador, si estd consiente que un trabajador cualquiera se encuentra
afectado, permanezca en el trabajo causandole perjuicios a los demas

trabajadores.

d) Falta a las obligaciones impuestas por la ley.

Estas faltas son aquellas que se encuentran en las prohibiciones del
empleador en el codigo de trabajo en su articulo 47 las cuales imponen al
empleador una serie de prohibiciones que garantizan los derechos del
trabajador, de wiolarlas, el trabajador le servira como fundamento para

dimtir.

De todos modos, en la practica la mas sigmficativa, segin nos dice el
c¢.vtor Alburquerque, es la contemida en el ordinal 10°, que veda al
empleador “Ejecutar cualquier acto que restrinja los derechos que el

trabajador tiene conforme a la ley.”

3.6-LLA CARGA DE LA PRUEBA

existencia de una cosa o de la realidad de un hecho.

La prueha es la demostracién de la verdad de una afirmacion, de la
103

" cabanellas. Guillermo. Op. Cut P. 264
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Fn moateriq lghamal v mnmvy especificamente en el instituto de dimision,
corvesponde al trabajador probar el hecho de la dimisiéon y su justa causa,
donde se puede suministrar por todos los medios de prueba, gozando de la

fiel apreciacion del juez.

El trabajador aportaré la prueba en el tiempoe requenido por la ley ante
las autoridades competentes indicando la justa causz, dentro de las cuarenta
y ocho horas de su ejercicio, donde el incumplimiento del plazo trae como

consecuencia, 1a caducidad del mismo.'"
3.7-CONSECUENCIAS JURIDICAS

Debemos destacar que st el “trabaiador cumple con los requisitos de
formas establecidos er la ley y logra probar la falta dei empleador. su
dimisiéon se declarard justificada mientras que si el trabajador no cumple con
las regle: legales o no prueba la falta del patrono, se reputard

5103

injustificada

Por lc que nos encontramos con des figuras, cuyos efectos juridicos

son opuestos uno de otro. Por lo que tenemas:

" Ar. 100 Cédigo de Trabajo
'** aiburquerque. Rafeel. Op. Cit. P. 313
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Herwa

Existe si el trabajador ha curnplido con los requisitos legales de forma
y logra probar la falta del empleador, es decir “es justificada cuande el

trabajador prueba la existencia de una justa causa prevista en el codigo.” "

Esta es cahficada como un despido indirecto en vista de que ella se
origina como consecuencia de faltas cometidas por el empleador que hace

imposible 1a continuacion del vinculo contractual.'”’

Aqui el empleador compromete su responsablilidad, obligandose a
resarcir el dafio ccasionado, que sera reparado por una indemnizacion al
trabajador, establecido taxativamenie por el legislador segun e! tipe de
contrato, puesto que si es un contrato por tiempo indefinido, el empleador
debera pagar al trabajador la indemnizacion correspondiente al plazo dei
pres 1so y el mmporte de auxilio de cesantia (arts. 95 v 101 C.T.) sumas
éstas que seran calculadas en consideracion al tiempo del trabajador y el
salario promedio de los doce ultimos meses de wvigencia del vinculo

contractual '™

Mientras que un contrato per cierto tiempo o para una obra o servicios
determinados, ¢l empleador abonara al trabajador la mayor suma entre cl
fotai de salarios que debid devengar desde la fecha distracto hasta el

vencimiento del término o la conclusion del servicio o 1a obra convenida.

'** Alburquerque, Rafael. Op. Cit. P. 315.
" Art. 96. Codigo de Trabajo
" Alburquerque. Rafacl. Op. Cit.. P. 221
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El trabajador que no demostrd los hechos en que se fundamentd su
demanda, al no probar, las faltas atribuidas al empleador para poner fin al
contrato de trabajo por medio de la dimision por lo que se declara

injustificada.'®”

Se caracteriza porque el empleador no ha cumplido con los requisitos
de formalidad de la ley ni prueba la justa causa del patreno, por lo que
nuestra legislacion laboral, establece que “si no se comprueba la justa causa
invocada como fundamento de la dimision, el tribunal la declarara
injustificada, resolverd en contrato de trabajo por culpa de! trabajador v
condenara a éste al pago de una indemnizacion a favor del empleador igual

al importe del preaviso en el articulo 767"

$obre las indeminzaciones que debe pagar al trabajador, la OIT se
manifesto Gue la sancidén que se imponia en ese texto legal (page de una
indemnizacién i1gual al preaviso) parecia demasiado grave, comentando que:
“es posible que el trabajador haya procedido de buena fe, crevendo que la
causa de dimision existia, solicitando que se agregue al final de dicho
articulo lo siguiente: © si el trabajador ha actuado de buena fe el tribunal
podra reducir el monto de esta indeminizacion o eximir al trabajador de

s511!]

responsablidad.

1" Sent 5 de noviembre 1999, B.J. 1068, P. 541
"1 Ant. 102. Codigo De Trabajo
‘' Codigo de Trabajo Anotado. Art. 102, p. 438
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De la misma manera la doctrina se manifiesta a favor del trabajador en
Suafie & oy Woniss yuv debe Cuitwv wdenminzdCion, destacandu que e ia
practica, no obstante lo imperioso de ios términos de la indemnizaciéon del

articulo 102 los tribunales no le dan cumplimiento.'"

Cuando una dimision es injustificada, toda cuestion referente a la

determinacion v naturaleza del contrato de trabajo, carece de pertinencia.'"
3.8-LAS PRESTACIONES LABORALES

Es la suma o salario indemnizatorio que legal o contractualmente,
corresponda a, o perciba el trabajador con motivo de la terminacion de su

contrato o de las violaciones o alteraciones de sus derechos.'"

Estas deben pagarse al finalizar un contrato por concepto de preaviso,
auxilio de cesantia v salarios caidos durante el transcurso del proceso, en
adicion a éstas, las sumas adeudad.s por concepto de la indemnizacién
compensadora de vacaciones no disfrutadas mi pagadas, doble sueldo de
Nawvidad, bonificaciones y otras acreencias establecidas en los pactos

; o SNLE
colectivos de condiciones de trabajo.’ "~

En los casos de indemnizacion por maternidad, todo despido de una
mujer embarazada ¢ dentro de los seis meses que siguen a la fecha del parto.

se reputa injustificado, donde el patrono a parte de las indemnizaciones

" Ibis. ant. 102 p. 438

"' sent. 6 septiembre 1972 B.J. 742. Pg. 2179 v Sent. 3 dc agosto 1962. B.J. 625 P. 1214
""* Hernandez Rueda, Lupo. Op. Cit. 608

""" Alburquerque. Rafacl. Op. Cit. P. 317
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basicas que corresponde a todo trabajador por despido injustificado, tendra

P 1 S ey = ~ . - ATy sr At AT PSS PN ~~ <
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cinco meses de salario ordinario. Y también los resultantes durante el

v .. 7
periodo de proteccion. !

Nuestra legislacion establece que “las indemnizaciones por omision
del preaviso v por auxilio de cesantia no estan sujetas al pago del impuesto
sobre la renta, ni los susceptibles de gravamen, embargo, compensacion,
traspaso o venta, con excepciébn de los créditos otorgados o de las

obligaciones surgidas con motivo de leyes especiales.

Dichas indemnizaciones deben ser pagadas al trabajador en un plazo
de diez dias, a contar de la fecha de la termimnacion de contrato. En caso de
incumplimiento, el empleador debe pagar, en adicién, una suma igual a un

dia del salario devengado por el trabajador por cada dia de retardo.”'*

3.8.1-EL PREAVISO O PLAZO DEL DESA RUCIO

Es una contraccion de previo aviso, cuya aplicacion sirve para
referirse a la comunicacion que una parte da a la otra de poner fin a la
relacion juridica antes del plazo previsto o en que se indique, si no existia

: 119
ninguno.

e

Art. 233. parte in fine Cadigo de Trabajo

Art. 233. parte in finc Codigo de Trabajo

‘% Art. 86. Codigo de Trabajo

'Y Cabanellas. Guiliermo. “Diccionario Juridico Elemental™. Edic. Heliasta p. 252

1=
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Su necesidad se deriva de su propia funcion, evitar a las partes los
pesitles pomuicios -que podtian desivarse de ura muptrs brussa sl
~ 120 F (X3 . . . - . N
contrato. ~ En otras palabras “la institucion del preaviso tiene por objeto,
como su nombre lo indica hacer saber una de las partes contratantes a la otra,

con un tiempo prudencial, su proposito de disolver el contrato”.'!

Por lo que debemos establecer que en caso que la parte omita el
preaviso ¢ lo otorgue de modo insuficiente debe pagar a la otra una
ndemnizacion sustitutiva equivalente a la remuneracion que corresponderia
al trabajador durante los plazos del articulo 76'%, que enuncia las reglas
siguientes: 1) después de un trabajo continuo no menor de tres meses ni
mayor de seis, con un minimo de siete dias de anticipacidn; 2) después de un
trabajo continio que exceda de seis meses y no sea mayor de un afio, con un
minimo de catorce dias de anticipacion y 3)después de un afio de trabajo

continuo. con un minimo de vemtiocho dias de anticipacion.

Respecto a esta norma legal, el doctor Rafael Alburquerque, comenta
que de aplicerse a! pie de la letra la norma legal, serd imposible establecer el
plazo de preaviso a que debe sujetarse un contrato con una duracion exacta
de seis meses o de un afo, de lo que opina que el nivel de cada plazo debe

fijarse a partir de haberse cumplido los tres meses, los seis meses o el afio.

Por otro lado destaca que “si el trabajador cumple con la aniigiiedad
durante el transcurso del plazo, la misma debe adicionarse a la que tenian al

momento ds otorgarse el preaviso, pues el contrato se mantiene vigente

" Hernandez Rueda. Lupo. Op. Cit. P. 504
"' Cabanellas. Guillermo. Op. Cit. 695
7 Ibis. Art. 79



durante este periodo. Por ende, tanto la extension del plazo como el importe
de amxilio de cecantiz deben fijarsc sobre la base del tiempo Gue tenuia ia
relacion de trabajo en el momento de cumplirse el plazo, y por tltimo afiade
como la ley fija un plazo minimo, es potestad de las partes convenir un plazo
mayor, pero como las disposiciones laborales son de orden publico, la
duracion del preaviso sOlo podra ser aumentada en beneficio del

2 123

trabajador”.
3.8.2-AUXILIO DE CESANTIA:

Esta indemnizacion legal corresponde siempre al trabajador después
de la terminacién del contrato, teniendo caracter de una medida de

proteccion contra el desempleo.

El Doctor Rafael Alburquerque, destaca que el auxilio debe ser
analizado como una indemnizacién que tiende a reparar objetivamente el
dai~ presusnto que sufre el trabajador por la extincién del contrato de

124

trabajo.

En consecuencia debemos sefialar que esta indemnizacidn se justifica
por los beneficios que representa para el trabajador, donde puede dar el caso
que tendra el empleador la oblogacion de pago en presencia de un evidente
dafio al trabajador como por el contrario cuando pase a servir ¢rdenes de

otro patrono.

'=* Alburquerque. Rafacl. Op. Cit. p. 319
'** Alburquerque. Rafael. Op. Cit. p. 149
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3.8.3-EL PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES:

El codigo de trabajo ha establecido que si como consecuencia de la
dimision surge contencion entre las partes y el trabajador prueba la justa
causa, invocada por el tnbunal declarara justificada la dimision y condenara
al empleador a las mismas indemnizaciones que establece el articulo 95°

para el caso de despido injustificado.'®

De donde decimos que el pago de las prestaciones laborales por
dimision esta sujeto a que éste pruebe que el empleador cometié las faltas

invocadas para fundamentar la terminacién del contrato de trabajo.'?

Por lo que debemos entender que el empleador sera condenado a
pagar al trabajador, de acuerdo al contrato, pues si por tiempo indefimido,
pagara las sumas que correspondan al plazo del preaviso y al auxilio de
cesantia, mientras que Si es por cierto tiempo 0 para una obra 0O Servicio
determninado, se pagara la .ayor suma entre el total de los salarios que
faltare hasta el vencimiento del término o hasta la conclusion del servicio 0
la obra convenida v la suma que habria recibido en caso de deshaucio a

menos que las partes hayan fijado por escrito una suma mayor.

Y por otro lado la suma igual a los salarios que habria recibido el

trabajador el dia de su ultima instancia, donde no podra exceder de los

m Art. 101 Cédigo de Trabajo
" Sent_ 7 julio 1999. B.J. No. 1064, Pgs.525-530
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salarios correspondientes a seis meses, todas éstas, gozando de las garantias

establecidas en el articulo 86.'%’

3.9-DIFERENCIAS ENTRE LA DIMISION Y OTROS INSTITUTOS
3.9.1-Dimision Y Despido

La diferencia de estas dos figuras juridicas es: la dimision es la
resolucion del contrato por voluntad unilateral del trabajador, mientras que
el despido es un acto unilateral por voluntad del patrono; esto quiere dejar
dicho que el despido es un derecho del patrono y la dimision es un derecho

del trabajador.'*®

En el despido y en la dimision los efectos son los mismos, pero las
causas que la motivan son en esencia diferentes, puesto que radican en dos

. (
voluntades encontradas, con intereses opuestos.m

Nuestra Corte de Casacion ha juzgado igualmente en la precitada
sentencia, que el despido y la dimision estan regidos por las reglas peculiares
a su ejercicio; que cuando esas reglas se invierten, se violan los textos que
las consagran y cuando esos textos se refieren a la prueba a suministrar, en
cada caso y a cargo de quien esta dicha prueba, se viola el principio general
establecido por el art. 1315 del Codigo Civil, ya que el Juez no puede poner
al fardo de la prueba por despido injustificado a cargo del patrono cuando el

obrero alega una causa justa para dar por terminado su contrato laboral y

7 Art. 95 Cédigo de Trabajo
"% Hernandez Rueda, Lupo, Op. Cit. Pig. 598
2% Cas 16 Marzo de 1955, B.J. 536 p. 515-516
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viceversa, siendo esta otra nota significativa que diferencia al despido de la

S b 90 3
dimision.'"

3.9.2-Dimision Y Renuncia

El doctor Lupo Hernandez Rueda, en su obra Manual de Derecho de
Trabajo, destaca que no conviene confundir la dimision con la renuncia. El
trabajador no puede renunciar a los derechos que la ley le reconoce pero si

puede poner fin al contrato individual de trabajo por dimision.

Esta no constituye una renuncia de derechos, sino el ejercicio de un
derecho que la que le otorga al trabajador en virtud del cual éste le pone fin
al contrato cuando el patrono da motivo para ello. Cuando el trabajador
renuncia al empleo invocando una causa determinda, lo “que realmente hace
es dimitir; dimite asimismo, cuando verbalmente o por escrito renuncia al

empleo, y de hecho, abandona el trabajo invocando razones para ello.

En ambos casos, se trata de la resolucion del contrato individual de
trabajo por la voluntad unilateral del trabajador (art. 96 C.T.). En ambos
casos también la ruptura del contrato tiene efecto cuando el patrono se entera

de la desicion unilateral del trabajador de renunciar o poner fin al contrato.

3.9.3-Dimision Y Desahucio:

El trabajador puede ejercer el derecho al desahucio poniendole fin al

. . . . o . 131
contrato de trabajo por tiempo indefinido sin alegar causa.

%% Hernandez Rueda, Lupo, “El Despido™, P. 127
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La dimision es la resolucion del contrato de trabajo por la voluntad
unilateral del trabajador. Es justificada cuando el patrono prucba la

existencia de una justa causa prevista al respecto en el Codigo de Trabajo.

o . . 32
Es injustificado en el caso contrario. "

En cambio, el articulo 75 de dicho Codigo dice: “Desahucio es el acto
por el cual una de las partes ejerce el derecho de poner término a su contrato
por tiempo indefinido”. La parte que ejerce este derecho esta obligada a dar
aviso previo a la otra parte, de acuerdo con la escala que prevé dicho texto
legal; que cuando se ejerce el derecho al desahucio, se debe pagar, a

vencimiento del preaviso, la indemnizacion del auxilio de cesantia prevista

en el Art. 80 del CT.

Diferencias:

1.- Mientras la dimision obedece a una falta o causa imputable al patrono,
invade al trabajador para justificar su decision,'*? en desahucio las
partes pueden ponerle termino al contrato, sin alegar causa cuando lo
estimen conveniente.'*!

2.- La dimision compromete la responsablidad del trabajador, si éste no
prueba la justa causa invocada, mientras que el desahucio siempre
entrafa la responsabilidad del patrono que lo ejerce, quien debera en
tal caso, otorgar el aviso previo o preaviso (salvo que decida

prescindir de este plazo). pagando los salarios que correspondan al

"1 art. 75. Cédigo de trabajo
"2 art. 46 parrafos 1 y Il Codigo de Trabajo
"Ibis Art. 97 y Siguientes

" Ibis, Art. 75

78



- 135 sy ’ .

preaviso y pagar el auxilio de cesantia correspondiente; esto es,
que el pago de las indemnizaciones en caso de dimision es eventual,
esta sujeto a la condicion de que el trabajador pruebe la justa causa

invocada; si aporta esta prueba, queda liberado de responsabilidad y

la dimision es legalmente justificada.

En el caso contrario, deberd pagar las indemnizaciones legales o
convencionales y la dimision es injustificada; pero cuando el
trabajador ejerce el desahucio, siempre debe otorgar el preaviso. A
vencimiento tiene que pagar el auxilio de cesantia. En caso de omitir
el plazo de desahucio esta en la obligacion de pagar a la otra parte,

g : - 3
una suma igual al salario que corresponda a dicho plazo.'*

3.- Mientras la dimision es un acto unilateral del trabajador, o sea, un acto
proveniente exclusivamente del trabajador, el desahucio puede
provenir “de una de las partes” (Art. 7,CIT), esto es, tanto el patrono
como el trabajador, es que se da la coincidencia de que al igual que la

dimision, es un acto de voluntad del trabajador."’

4.-La dimision pone fin al contrato tan pronto como se produce, el
desahucio en cambio, causa la terminacion del contrato cuando
termina el preaviso, salvo, desde luego, que se prescinda del plazo de
desahucio con la obligacion de pagar ¢l salario correspondiente a

dicho plazo, al ternor del Art. 76 y sgtes. del CT.

" Ibis. Art. 76
" Hernandez Rueda. Lupo, Op. Cit. p. 605
"7 Ibis p. 606
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5.-La dimision y su causa deben ser participadas a las autoridades de
trabajo el término de las 48 horas subsiguientes, reputdndose
legalmente injustificado la dimision cuando dicha comunicacion no
tiene un lugar en el plazo legal'™, siendo esta presuncion irrefragable,
a juicio de nuestro alto tribunal de justicia; en cambio, si bien cle
desahucio debe comunicarse también el Departamento de Trabajo en
el mismo plazo de las 48 horas (Art. 77 y sgtes.), el incumplimiento

de esta formalidad, por si sola, no convierte el desahucio en

. & qerp ]_‘,\)
dimision.

6.- En la dimision generalmente, hay proposito de reclamar el pago de las
indemnizaciones laborales. El trabajador invoca una falta del patrono

- . 40
que compromete la responsabilidad de éste.!

3.9.4-Dimision Y Suspension

La dimision es la resolucion del contrato por voluntad unilateral del
trabajador (Art. 96 y sgtes.): mas claramente, es el derecho reconocido al
trabajador de poner fin al contrato cuando el patrono incurre en falta grave ¢

inexcusable.

Por otro lado la Suspension scgiin Cabanellas, es el cese temporal que
en la prestacion del mismo disponc ¢l superior o la autoridad debidamente

facultada, constituyendo una medida preventiva, disciplinaria ¢ incluso

" Art. 100 Cédigo dc Trabajo
'* Cas. Del 1 septicmbre de 1967, B.J. 4682 pags. 1605-1611
" Hernandez Rucda. Lupo. Op. Cit. 603
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correctiva, en ciertos supuestos.'"' En otras palabras es el incumplimiento
temporal de las obligaciones c¢senciales de las partes, motivado por un hecho
que puede provenir tanto del patrono como del trabajador o de causas ajenas
a la voluntad de ambas partes. No pone fin al contrato, a la relacion de
trabajo."‘2 Elabandono del trabajo por parte del trabajador no puede ser

imputado como una falta a cargo del empleador."*

3.9.5-Dimision Y Abandono:

La dimision constituye una prerrogativa que se le atribuye al
trabajador, establecida legalmente en nuestra legislacion laboral en su
articulo 96, cuando su empleador incurre en faltas graves ¢ inexcusables.

En el estado actual de nuestra legislacion, el abandono del trabajador no es
una figura juridica, sino una falta en el cumplimiento de sus obligaciones
que pueden dar lugar al uso del derecho del despido de parte del empleador,
pero que por si solo no pone fin al contrato de trabajo.'** El abandono del

trabajo por parte del trabajador no puede ser imputado como una falta a

cargo del empleador.'”

Al invocarlo el empleador como causa para prescindir de los servicios
del trabajador, asume la aceptacion dcl hecho del despido, produciendose un
desplazamiento en ¢l fardo de la prucba que le obliga a probar ¢l hecho del

46
abandono.'

" Cabanella. Guillermo. Diccionario Elemental. P.304
"2 Op. Cit. Hernandez Rueda. Lupo. P. 606

" sent. 26 sep. 1997 BJ 1042 P318

" Sent. 23 Dic. 1946 BJ 437 P 912

"' sent. 23 Dic. 1946 BJ 437 P.912

6 sent. 26 sep. 1997 B) 1042 P322
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CONCLUSION

La dimision nace con los progresos del Derecho de Trabajo, en la
lucha de lo econdémico y social, pudiéndose notar una oposicion natural de
intereses entre los fines de la empresa v las conquistas sociales y econdmicas
del trabajador, trayendo consigo una nueva valorizacion del hombre y del
trabajo humano, dandole autonomia, dignidad y generando instituciones

Juridicas nuevas en beneficio del ordenamiento juridico y social.

El instituto de la dimisién como figura juridica encamna la proteccion
de los intereses que le competen al trabajador como se suscita una violacion

de sus derechos ante un abuso incurrido por su patrono.

Siendo un mecanismo de defensa ante la relacién de trabajo, forma ur
equilibrio en las prerrogativas de nuestro Codigo de Trabajo en beneficio
del trabajador ante cualquier situacion donde se considera se genere un
hecho que sea de naturaleza que no consienta la prosecucion de dicha

relacion de trabajo.

Esta figura como un evidente resultado de realidades concretas que
responden a necesidades humanas tangibles, tiene su finalidad de alcanzar la
balanza racional entre lo economico y los recursos humanos, el interés
empresarial y el interés del trabajador, entre la economia nacional y el orden

social.



Donde la Organizacion Interncional de Trabajo contribuye a dar
unidad internacional a esta rama del derecho, en cuanto a sus principios y
normativas que rigen dicha figura, colocandonos en una economia de
servicios donde la materia prima principal descansa en la figura del

trabajador.

Esto ha contribuido de una manera muy positiva para la sociedad, al
ofrecerle una respuesta menos inquisidora y mas humana desde el punto de
vista laboral, llevando a cabo herramientas mas eficaces en nuestro sistema
juridico para que a la hora de administrar justicia tengan ideas mas claras v

precis:i: para fortalecer su intima conviceion.

El desarrollo de los pueblos, descansa en el ordenamiento juridico, por
lo tanto la dimision del trabajador dominicano como conquista laboral lo
coloca en un sitial relativamente privilegiado dentro de un pais que esta vias
de desarrollo, ofreciendo estabilidad v en consecuencia una armonia

Obrero-Patron.

La Dimisién del Obrero Dominicano como figura juridica debe ser

y estudio de parte < la

-

objeto de una profunda y permanente revision
Legislacion Dominicana en vista de los cambios que experimenta esta
sociedad v no resulte un mecanismo obsoleto para las nuevas generaciones,
adecuandolo a las nuevas normativas que surjan en el campo de la

Legislacion Laboral.



Pues el Derecho de Trabajo envejece con bastante rapidez,
basicamente inestable, donde existen Instituciones que tanto arraigan, como

fracasan y desaparecen.

De manera que por tratarse de una figura juridica dentro del derecho
laboral, formara parte de su evolucion v cambio hacia las nuevas rutas, que
sin duda estaran dirigidas a ofrecer mayor proteccion y seguridad a la

persona del trabajador v a una relacion del empleador hacia el trabajador.
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